JEAN-PAUL NERRIERE 



EYROLLES 


Toutes les chances sont du cote du plus faible 
mais il faut savoir les saisir ! 


L e droit frangais donne un net avantage aux employes 
contre les patrons, mais encore faut-il savoir en 
profiter. £crit par un homme d'entreprise qui 
connait les situations de travail de I'interieur, ce manuel 
propose une methode d'action pour les salaries pris dans 
un conflit avec leur employeur : 

** comment r4agir a un avertissement ? 

*+■ comment se prot4ger d'un licenciement ? 

** faut-il faire confiance b ses collogues ? 
comment trouver un bon avocat ? 
jusqu'ou aller en justice ? 


Avecjuste ce qu'il faut de droit pour ceux qui n'y connaissent 
rien, I'auteur expose tout ce qu'un salarie doit savoir dans 
ses litiges avec son employeur, depuis le d4saccord simple 
jusqu'aux prud'hommes et au-dela. 

(PS : Les patrons auraient aussi interet a lire ce livre pour 
prendre les precautions necessaires...) 


Diplome de I'ecole Centrale de Paris puis Commissaire de la Marine, 
JEAN-PAUL NERRlfRE fait ensuite une brillante carriere dans I'industrie ; 
elle le conduit aux postes de vice-president d'lBM Europe puis 
de vice-president d'lBM USA en charge du marketing international, 
et de directeur commercial d'un grand groupe automobile. Toujours 
a I'affut des meilleures techniques pour la r^ussite professionnelle, 
il est 4galement I'inventeur du « globish », I'anglais international allege, 
a propos duquel il a publie deux best-sellers internationaux. s 
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Prologue 

en maniere de justification 


A Kurt Erich Suckert 

Ce livre a pour but premier de presenter la technique 
concrete conduisant a la victoire du salarie qui envisage, 
redoute ou traverse un conflit avec son employeur. C’est 
inevitable, je finirai par le detester, car il me vaudra trop 
d’ennemis, sans parler des detracteurs. J’en ai discute le 
principe avec de nombreux familiers, des patrons de PME 
- dont certains rencontres au long de ma carriere quand 
ils etaient clients, partenaires ou distributeurs -, mon 
charcutier-traiteur - qui n’a qu’un seul employe dans son 
magasin -, des dirigeants de groupes importants, des 
fonctionnaires et des cadres dans de grandes societes : ils 
y voyaient tous un danger et une malediction. 

Personne n’aime ce que ces lignes vont eclairer d’une lu- 
miere crue ; d’aucuns y voient une subversion, une sedi- 
tion meme ! Car elles vont prouver que, dans l’eventuel 
affrontement d’un employe et d’un employeur, le systeme 
octroie a l’employe toutes les chances de gagner ce qu’il 
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souhaite. La mentalite de notre pays, la legislation et la re- 
glementation sociales, les attitudes instinctives des interve- 
nants potentiels, tout est « coalise » pour que l’employeur 
ait bien peu de chances et ce, meme si tout indique qu’il 
est dans le droit chemin. La demonstration doit en etre 
claire a la lecture de ce livre. 

II nous faut aussi donner au salarie les conseils et les expli- 
cations sans lesquels la prediction ci-dessus perdrait une 
bonne partie de sa certitude. Pour assurer sa victoire, le tout 
est de saisir ce qui se passe, d’etre organise et methodique, 
et de prendre les bonnes initiatives aux bons moments. La 
reciproque est vraie du cote du patron, qui, par effet miroir, 
trouvera ici le guide de ses dangers en la matiere. 

La France est un pays oil le faible a raison, par principe. 

« Petit » est souvent un qualificatif favorable - tel que dans 
« petit(e) ami(e) » -, et « grand » peut se reveler pejoratif- 
« grand banditisme » -, tout autant que « gros » - un « gros 
bonnet de la drogue ». La PME et le faucheur de mar's OGM 
ont a priori raison contre la multinationale. C’est dans nos 
genes, sans doute depuis qu’au Moyen Age, lors de sa cere- 
monie d’adoubement, le chevalier jurait sur les saintes reli- 
ques de se mettre au « service de la veuve et de l’orphelin ». 

La defense puis la protection « du faible et de l’opprime » 
sont devenues d’ardentes obligations. A tel point que beau- 
coup trouvent un interet avide a se ranger dans cette catego- 
rie des malheureux : celle a laquelle appartenait le pauvre 
here a qui Martin, centurion de Tours et saint patron de no- 
tre pays, donna la moitie de son manteau qui n’ appartenait 
pas a l’armee romaine (c’est-a-dire la totalite de l’etoffe dont J 
il pouvait disposer librement ; dans l’armee romaine, le cen- A 
turion payait de sa poche la moitie de son equipement, g" 
Rome lui fournissant la seconde moitie). ^ 
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II en va de meme en politique. Le « challenger » du puissant 
personnage en place est spontanement sympathique. Une 
femme retenue en otage par des factions terroristes attire 
bien plus les passions des foules qu’un homme dans les me- 
mes conditions. Imaginez qu’une dictature peu oppressive 
incarcere un agitateur decide a conduire une revolution 
violente et antidemocratique dans son pays, pour y installer 
un regime stalinien : c’est ce factieux que l’opinion voudra 
couvrir d’attentions afifectueuses. Nos peres ont bataille des 
siecles pour eloigner les eglises du pouvoir politique ; un 
charismatique leader religieux exile d’une immense puis- 
sance veut retablir une theocratie dans ses montagnes, et 
nous nous precipitons pour le soutenir, par reflexe. Les Is- 
raelites beneficiaient de toutes les tendresses des apres la de- 
couverte des persecutions atroces qu’ils avaient subies 
entre 1933 et 1945 ; les void devenus Israeliens et puis- 
sants, et beaucoup se mettent a comprendre et aimer les Pa- 
lestiniens. Le proprietaire est, chacun le sait, severement 
demuni face au locataire qui ne peut ou ne veut plus payer 
son loyer : la situation s’eternise, et la perte financiere est 
pour le malheureux proprio. . . Puissance insolite de la fra- 
gilite... 

La sagesse populaire le proclame, on est toujours le faible 
de quelqu’un de plus puissant. Le vocabulaire trahit 
d’ailleurs cette deviation franchouillarde : en France, vous 
entendrez souvent parler des « categories les plus 
defavorisees », ce qui indique que toutes les categories sont 
defavorisees et que Ton distingue les « plus defavorisees » 
(qui meritent l’interet, avec raison) des « moins 
defavorisees » - les nantis qui se gobergent. Ne devrions- 
nous pas plutot, dans un pays d’opulence comme le notre, 
penser que la distinction semantique est a faire entre « les 
moins favorises » et « les plus favorises », tous etant quand 
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meme plutot grassement « favorises », meme ceux qui pro- 
testent le plus fort ? Les lecteurs qui ne le croiraient pas sont 
invites a visiter le Burundi, le Cambodge, l’Ethiopie, et 
quelques autres territoires habites par des etres humains 
prets a braver la mer et ses perils pour debarquer chez 
nous : il n’est pas certain que leurs habitants soient moins 
heureux que nous, mais il est demontre qu’ils sont moins 
favorises par leur economic. . . 

A une epoque oil les faibles ne jouissaient d’aucune possi- 
bility de se defendre et se trouvaient innombrables, les de- 
marches et engagements pour les soutenir servaient une 
necessite sociale. Avec tout le systeme de solidarite mis en 
place depuis l’avenement de la democratie, et surtout de- 
puis soixante-dix ans, ce serait moins necessaire de nos 
jours, mais cela perdure dans les idees, dans les moeurs et 
dans les textes. Il serait indecent de s’en indigner : c’est ce 
que nous avons collectivement voulu et obtenu, entre 
autres avancees permises par cette precieuse democratie, et 
c’est done excellent. Rien ne doit interdire au faible d’en 
faire usage, meme si apparait ici un favoritisme criant. En 
annomjant les exces qui pourraient en resulter et leurs con- 
sequences questionnables, nous devrions faire oeuvre de sa- 
lubrite publique : la verite n’est pas moins indigeste quand 
elle est edulcoree et, si exageration il y avait, ce n’est pas en 
la dissimulant dans une feinte chastete, mais tout au con- 
traire en la plagant sous les projecteurs qu’elle serait retou- 
chee. Le lecteur jugera. 

Dans le milieu de l’entreprise ou de l’administration, le fai- 
ble est toujours pergu comme etant l’employe, isole devant 
la structure fortement vertebree de l’employeur, avec ses ef- 
fectifs importants et ses competences affutees. Comme les 
forces en presence sont en apparence contre l’employe, tout 
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tification 


sera entrepris pour que la balance se voie forcee de pencher 
du cote de ce faible, et surtout pas du presume tyran sous 
les ordres duquel il est place, et dont la rapacite est to uj ours 
plausible. Le salarie a done les meilleures chances de l’em- 
porter, sauf dans des cas extremes relevant de la justice pe- 
nale (et encore...). 

En consequence, tout le monde a envie de vous voir gagner 
si vous etes salarie, en dehors de vos adversaires directs, na- 
turellement. Chacun voudra se persuader que vous avez rai- 
son et vous aidera a faire prosperer vos arguments, meme 
s’ils sont a la limite de la justesse et de la raison. Votre ap- 
proche est mediocre et peu convaincante ? C’est parfait, 
n’est-ce pas l’illustration de votre faiblesse, de votre besoin 
d’aide genereuse, voire partisane ? La connivence sera tou- 
jours avec vous, et vous verrez qu’il ne sera jamais difficile 
de l’enroler a votre service. 


Ou est le fort, ou est le faible ? Le pieton et I'automobiliste, 
ou David contre Goliath 

Un beau soirde mai 199x, I'eclairage urbain n'est pas allume 
sur le quai du port a Marseille (celui qui accueille la Mairie, 
cote nord du plan d'eau, jadis appele « quai de la Ville »). 
Dans une circulation dense, les voitures roulent tres lentement, 
avec leurs feux de croisement. 

A un passage protege dont le feu est vert pour les voitures, 
une pietonne traverse la premiere file, et en debouche en 
courant pour se faufiler lestement entre les vehicules 
progressant dans I'autre sens. Elle fait ainsi irruption devant 
une elegante berline bavaroise qui y roule fort paisiblement. 
Le conducteur ecrase le frein, fait un ecart, n'evite la jeune 
femme que partiellement en risquant une collision avec un 
autre vehicule, et I'intercepte de son aile et du retroviseur 
droits. Les passagers de la voiture en sortent precipitamment, 
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inquiets et consternes. Ms relevent la pietonne, encore munie 
d'une cigarette allumee dont I'aspect et I'odeur indiquent 
qu'elle ne doit rien a la Regie des tabacs et allumettes, mais 
beaucoup plus a un vegetal ayant jadis inspire le nom meme 
de « Canebiere »... Le regard de la fumeuse est d'ailleurs tout 
aussi allume. 

Un attroupement prend a partie les automobilistes qui n'evitent 
I'incident physique qu'avec une grande diplomatie et un appel 
telephonique immediat aux marins-pompiers : ils reclament 
leur intervention bien que I'accidentee semble en excellente 
forme physique. Les militaires dans leur ambulance rouge 
arrivent apres que la modeste foule, lassee de ses propres 
clameurs et invectives, s'est tranquillement dispersee. 

Le quartier-maTtre chef, indigne, declare a la victime : « Mais 
un blesse ne doit pas fumer, quand meme I » II s'entend 
repondre : « Un petit tarpe n'a jamais fait de mal a 
personne I » II n'en revient pas. Finalement, Dieu merci, la 
victime n'aura que quelques bleus, appeles « contusions » ; ni 
fracture ni traumatisme. Mais elle se trouvera facilement 
beneficiaire d'un arret de travail de quinze jours. 

Le conducteur sera estime en tort, car meme sans aucune 
infraction relevee au code de la route, a une vitesse vraiment 
reduite par les conditions de circulation, et avec un pieton qui 
court au moment interdit entre les voitures dans le noir, en outre 
sous I'emprise de substances hallucinogenes, le conducteur 
d'une voiture ne pouvait avoir raison aux yeux des passants. II 
est de plus suppose demeurer perpetuellement maTtre de son 
vehicule, ce qui signifie qu'il doit pouvoir I'arreter en quelques 
centimetres, meme quand la vitesse autorisee et les lois de la 
physique exigent plusieurs metres de freinage. Au volant d'une 
voiture dite luxueuse, quelles que soient les circonstances, il est 
forcement un richard et un puissant pour le public, et par voie 
de consequence directe un suspect. Que faire ? Tout le monde 
aime le petit David, imagine valeureux, et deteste le grand 
Goliath, suppose vaniteux. 
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David a pour lui des atouts innombrables, dont le premier 
est qu’il est seul, mais avec des soutiens accessibles et enga- 
ges, tandis que ses adversaires sont multiples et qu’ils pre- 
sentent des disaccords, des lacunes : ce sera la victoire de la 
concentration et de l’attention contre la dispersion et 
Teparpillement. L’employe a une vue entiere de la situa- 
tion, quand son employeur juxtapose de multiples perspec- 
tives, toutes subjectives : entre elles les fissures sont 
obligatoires, et il suffit a T employe de les reperer, de s’y en- 
gouffrer, de les elargir pour les transformer en defauts 
beams. David, nous le verrons, a aussi quelques handicaps, 
mais qu’il lui est facile de surmonter ou de contourner des 
lors qu’il en a une conscience claire. 

Pourtant, vous en doutez car vous avez vu des collegues per- 
dre dans leurs differends avec l’employeur. Vous allez bientot 
comprendre qu’il s’agissait en grande majorite de cas ou ils 
etaient mal prepares, mal organises, mal entoures ou mal 
conseilles, et le plus souvent peu professionnels. Ce sont des 
defauts visibles dans la conduite de leur conflit et ils ne peu- 
vent pas y etre performants : lacunes facheuses que cet ouvra- 
ge a l’ambition de souligner pour qu’ elles soient dorenavant 
evitees. Mais ce sont aussi, souvent helas, les deficiences qui 
se trouvaient a l’origine de leurs deboires professionnels. L’un 
entraine l’autre, et les qualites d’un employe adroit dans ses 
debats avec son patron sont aussi celles qui font un employe 
apprecie pour son travail, done epargne par les problemes. . . 

A la fin de votre lecture, vous comprendrez egalement ceci : ob- 
tenir ce que Ton souhaite peut s’appeler « gagner » pour beau- 
coup, mais les suites de la victoire montrent souvent qu’il aurait 
mieux valu ne pas livrer la bataille. Si Tissue immediate peut 
etre glorieuse, gratifiante, avantageuse, la suite peut aussi etre 
aride. A mediter avant de s’y lancer - nous y reviendrons. 
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Avertissement sur quelques licences epistolaires 

Au long de cette redaction, le mot « entreprise » sera sou- 
vent utilise. Dans l’esprit de l’auteur, il designera tout grou- 
pe humain implique au service d’un programme d’activites 
partage, et non pas seulement les organisations porteuses 
d’ambitions collectives et soumises a la fiscalite. Cette en- 
torse au vocabulaire evitera la fastidieuse repetition du mot 
« employeur », et les personnes qui travaillent pour une ad- 
ministration feront leur profit des paragraphes oil l’em- 
ployeur sera, par facilite, appele « entreprise ». 

Pour la meme raison, les formes feminines de la langue fran- 
gaise seront eludees a dessein, sans vouloir manifester le 
moindre manque de consideration aux representantes du 
sexe abusivement qualifie de l’epithete « faible ». C’est aussi 
pour alleger la redaction. « Collaborateur » doit done etre 
traduit par « collaborateur ou collaboratrice », « votre 
patron » par « votre patron ou patronne ». Mais quand vous 
vous adresserez a votre avocate, il ne conviendra pas que vous 
l’appeliez « maitresse », contrairement a l’enseignante de vo- 
tre lointaine ecole primaire. Merci par avance pour la com- 
prehension indulgente dont les lecteurs (ce qui veut dire « les 
lecteurs et les lectrices ») voudront bien faire preuve. 

Enfin, cette redaction n’est ni celle d’un juriste, ni celle d’un 
specialiste des ressources humaines. Elle provient d’un res- 
ponsable qui a dirige de tres vastes effectifs et y a constate la 
realite qu’il a decide de presenter ici. Quand il sera temps 
pour vous de vous organiser ou de passer a faction, vous 
trouverez dans ces pages des conseils utiles, pour ne pas dire 
essentiels ; ils ne vous dispensent cependant pas de l’avis des 
specialistes et professionnels auxquels ce livre vous renvoie 
souvent, et qui doivent le completer, le documenter, voire en 
corriger les lacunes, imprecisions ou meprises inherentes a sa 
concision et a son origine. 
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Chapitre 1 


Les different^ types de querelles, 
leur enchainement possible 


Les conflits chez votre employeur 
sont-ils ineluctables ? 

Au risque de decevoir le lecteur, il faut repondre 
affirmativement : dans la vie du groupe au travail, les 
conflits sont ineluctables, ils ne peuvent etre perpetuelle- 
ment et definitivement evites. Au demeurant, ils sont un 
signe de bonne sante du groupe, quelque horrible et inac- 
ceptable que puisse paraitre cette affirmation. 

Dans une equipe a la poursuite d’un but se trouve force- 
ment un « capitaine », sinon ce n’est pas une equipe, mais 
un chaos 1 . Qui dit groupe dit done autorite, et ceux qui 

1 . Le mot « bordel » est ici soigneusement evite, meme si et par- 
ce qu’il designait le site de travail d’un groupe hautement profes- 
sionnel et tres rigoureusement organise, avec une claire autorite 
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pratiquent le benevolat savent combien il est difficile d’y 
reconnaitre une autorite detenue par une personne dont 
la bonne volonte ne peut en rien la distinguer des autres 
participants. Seuls l’ascendant et la competence arrivent 
a y compenser 1’ absence de cette legitimite qui resulte ha- 
bituellement de la nomination par une puissance tutelai- 
re, ou simplement plus gradee, voire d’une position liee a 
la propriete des moyens de production ou a la fondation 
de l’entreprise, et parfois aux suffrages consentis par les 
electeurs. 

La personne qui detient l’autorite a le devoir d’en faire 
usage pour donner des directives, des instructions, des 
consignes, c’est-a-dire l’ensemble de ce qu’il est impossi- 
ble d’appeler des « ordres » tant ce vocable est devenu in- 
supportable. Elle doit ensuite s’interesser a leur 
execution, puisque le devoir des chefs n’est pas d’etre in- 
faillibles, mais de tracer une ligne et d’obtenir que les su- 
bordonnes oeuvrent dans le sens de sa poursuite. Dans le 
cadre de ce programme et de cette attente, le responsable 
du groupe sera immanquablement amene a evaluer 1’ en- 
gagement, les contributions, les apports des uns et des 
autres. S’il ne controlait rien, rien ne se realiserait. La na- 
ture humaine est charitable, mais elle a vite fait d’oublier 
d’obeir et d’accomplir ce qui lui est demande. Depuis 

entre les mains de « Madame », souvent assistee de « Monsieur » 
et d’une « sous-maitresse ». Un groupe avec une repartition des 
fonctions et des roles, un recrutement qui ne laissait rien au ha- 
sard, une gestion meticuleuse des performances, une assignation 
pointilleuse des objectifs, des attentes en termes de resultat et des 
sanctions visant a corriger les insuffisances. C’est du moins ce 
que le curieux peut en apprendre dans la litterature, l’institution 
ayant pour de bon disparu le 13 avril 1946, a l’initiative de ma- 
dame Marthe Richard. 
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Les differents types de querelles, leur enchatnement possible 


Aristote, les choses n’ont guere change en ce domaine. 
Tout le monde « il est pas toujours beau », tout le monde 
« il est pas toujours gentil ». . . 

Dans son examen de la realite, ce chef trouvera des collabo- 
rateurs qui se mobilisent a fond et brillent par la qualite des 
pierres qu’ils apportent a l’edifice, et d’autres qui, par inca- 
pacity ou volonte insuffisante, ne fournissent que des gra- 
viers insignifiants et des cailloux qu’ils ont oublie de tailler 
pour les inserer dans l’architecture prevue. Sans oublier 
ceux qui lancent leur pave dans la mare, ceux qui le propul- 
sent dans le jardin adjacent - celui de leurs collegues ou de 
l’entreprise -, et ceux qui jettent la premiere pierre a leur 
voisin de bureau pour devier la critique qu’ils savent meri- 
ter. Des divergences de visions sont done inevitables qui, 
dans la plupart des cas, degenereront en de non moins ine- 
vitables querelles. 

Les organismes dans lesquels ces evidences ne sont pas per- 
ceptibles sont ceux dont les employes devraient le plus se 
mefier. Les conflits n’y existent pas en effet, et ce pour une 
seule raison : la collectivite unanime se rejoint dans le pieux 
souci de les contourner et veut eviter d’un commun accord 
ce qui nuit a l’ambiance et s’avere toujours penible a vivre. 
L’ensemble des acteurs y fait n’importe quoi, et personne 
ne s’en inquiete. Ceux qui ont a coeur de bien faire leur tra- 
vail realisent vite que leur application n’est pas reconnue et 
que le merite n’y est pas plus recompense que n’est reprou- 
vee la sous-performance. Le scepticisme y gagne les plus 
vaillants, lesquels ajustent rapidement leur niveau de con- 
tribution a celui du tire-au-flanc, du je-m’en-foutiste et du 
glandeur, dont l’impunite constatee sert d’enseignement 
aux plus valeureux. Les organisations qui n’appliquent pas 
de sanctions voient sans delai la performance des meilleurs 
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s’aligner sur celle des moins bons : la disparition de ce type 
de structures est inscrite dans leur patrimoine chromoso- 
mique, et l’employe lucide les quittera precipitamment des 
qu’il aura compris qu’y faire de son mieux ne resulte en 
aucune difference perceptible, et que la route est suicidaire. 
Sauf protection statutaire, ou conjoncturelle en raison 
d’une superiority territoriale ou technologique temporaire- 
ment indiscutable, le corbillard n’est jamais loin, et mieux 
vaut toujours quitter le navire quand il n’a pas encore cesse 
de flotter. 

Si vous voyez autour de vous des compliments, des recom- 
penses et des punitions, et meme des chatiments severes, 
rejouissez-vous : il est probable que tout n’est pas facile 
dans ce milieu, mais il est non moins probable que les 
meilleurs y seront distingues des moins bons. Excepte si 
vous vous savez intrinsequement mauvais, ou decide a tout 
detraquer pour d’autres raisons ideologiques, il s’agit sans 
doute d’un bon endroit oil travailler. Il est normal qu’il y 
ait quelques laureats et quelques perdants : si la loterie 
n’avait que des gagnants, elle aurait cesse d’exister depuis 
longtemps, faute d’organisateurs pour en proposer les 
billets. 

C’est done un fait de l’existence, les frictions sont inelucta- 
bles, tout autant que les heurts dans le quotidien d’un cou- 
ple. Avant d’arriver au divorce avec l’assistance des 
specialistes en robes noires, ou maintenant des notaires, et 
avant les dechirements et les batailles rangees pour la garde 
periodique des enfants, bien des etapes sont a envisager, 
d’autant plus que certaines peuvent conduire a la pacifica- J 
tion. Il en va de meme dans le monde de l’emploi, avec de Jr 
subtiles gradations dans la durete progressive des circons- f" 
tances. 2 
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Vous n’etes jamais seul chez votre employeur. Vous pour- 
riez etre son unique salarie que vous n’y seriez pas seul : de 
nombreuses personnes ont sur lui une influence, lui occa- 
sionnent des joies et des enthousiasmes ou des difficulties et 
des desespoirs. Votre histoire a une coloration et une saveur 
tres differentes selon ce qu’il vit. Dans une affaire en pleine 
croissance, prospere et avec des moyens, le pardon des of- 
fenses peut etre habituel, tandis que dans un environne- 
ment tendu, la sous-performance d’un seul ou son 
comportement deviant sont redoutes, puisqu’ils pourraient 
causer la perte de toute la cordee : les patrons y seront 
moins debonnaires que si tout etait proche de l’ideal. II 
vous faut done analyser et comprendre les circonstances en- 
vironnant la traverse que vous rencontrez : encadrement 
disponible et porte a la bienveillance, ou au contraire mo- 
bilise, indisponible, irritable et vite inaccessible. Quand il y 
a des sous, tout va mieux. . . Les affaires qui connaissent un 
developpement rapide sont tolerantes, et installent dans 
des recoins dores des collaborateurs que les affaires en dif- 
ficulte traiteraient de maniere autrement intransigeante. 


Un cas particulier tres favorable : le conflit 
en periode de « plan de sauvegarde de l’emploi » 

La vie de la plupart des employeurs est faite de hauts et de 
bas, sinon a l’echelle de la totalite de la structure, du moins 
a celle d’un service, d’une division, d’une agence, d’une 
equipe de produit. Il se trouve trop souvent quelque part 
une activite que les progres de la productivity, la necessite de 
delocaliser sauf a vouloir deposer le bilan, la concurrence, le 
vieillissement des produits rendent economiquement non 
viable. La tentation est toujours d’assurer sa survie en y per- 
severant tete baissee avec une perte amplement constatee, 
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ou avec une perte obligee dont l’echeance est previsible : il 
suffit de financer ce couteux declin structurel et orphelin 
avec la prosperite des sections beneficiaires ailleurs. Affirma- 
tion concrete de la theorie selon laquelle une entreprise fai- 
sant des profits ne devrait pas avoir le droit de licencier : elle 
revient a proclamer que les pommes saines dans un panier 
arrivent a remettre en bon etat celles dont les meurtrissures 
et les blessures dissuaderaient les acheteurs. En realite, c’est 
la pomme avariee qui rend les autres immangeables. Cela est 
connu et admis : il vaut mieux se couper un bras que perdre 
la vie. Realite tragique et impopulaire, surtout evidemment 
pour ceux dont l’emploi est ainsi remis en question apres 
des annees, voire des decennies ou une vie entiere de loyaute 
et de dur travail consenti volontiers. La mauvaise nouvelle 
est le plus souvent ressentie comme une trahison, et c’est 
bien logique. 

Dans ces circonstances, le plan de sauvegarde de l’emploi - 
ou PSE, dispositif anterieurement connu sous la denomi- 
nation moins heureuse de « plan social » et aussi appele 
« plan de restructuration » ou « plan de redressement » - 
sera presente prioritairement au comite d’entreprise (CE) 
et regu d’emblee comme un plan de licenciement collectif. 
Si vous vous trouvez en situation de conflit personnel avec 
votre employeur, considerez ego'istement cette difficulte de 
l’entreprise comme encore plus favorable : vous serez sans 
doute le seul a vous rejouir des deboires qui s’abattent sur 
tout votre monde de travail, et en particulier sur vos colle- 
gues, mais vous allez tirer parti de cette complication im- 
prevue. 

Tout d’abord, vos interlocuteurs habituels dans la structure 
vont etre totalement mobilises par cette nouvelle proble- 
matique. Un PSE passe rarement comme une lettre a la 
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poste. II est le plus souvent l’objet d’apres negotiations. 
Vos representants elus du personnel pourraient se demener 
pour demontrer au plus vite que la sante de l’unite en ques- 
tion n’est mauvaise qu’en apparence. Les chiffres seront 
dits trompeurs ou trafiques. Puis la bataille pourrait se por- 
ter sur l’investissement : si les actionnaires acceptaient d’in- 
jecter un peu plus de capital, l’outillage serait modernise et 
la meilleure productivite resultante permettrait de conser- 
ver activite et emplois. Plus tard viendra la bataille sur l’ac- 
compagnement materiel des licenciements. II pourrait y 
avoir un appel aux volontaires : evidemment, partiraient en 
priorite ceux dont les chances de retrouver facilement un 
emploi ailleurs sont les meilleures ; pour commencer, les 
plus jeunes, les plus qualifies et les moins chers. II faudra 
que la direction mette en place une dispendieuse cellule de 
reclassement et que des indemnites soient accordees : les 
indemnites reglementaires ou contractuelles anterieure- 
ment seront declarees totalement insuffisantes. 

Votre encadrement 

Les representants de la direction sont ici en fort petit nom- 
bre face a un personnel tres anxieux et a un comite d’entre- 
prise aux effectifs forcement plus importants. En outre, les 
elus des employes ont bien plus de temps a consacrer a P af- 
faire que les cadres de haut niveau : un elu dispose d’heures 
de delegation pour ce genre de travail, et peut se permettre 
d’alleger sa presence sur ses taches habituelles. Le lui refuser 
reviendrait a rendre encore plus rugueuses les relations avec 
lui au moment oil l’employeur a besoin d’un peu de sa com- 
prehension, faute de pouvoir esperer son adhesion totale. Le 
patron, lui, n’a pas d’heures de delegation et doit en meme 
temps continuer a faire tourner l’unite. Le directeur des res- 
sources humaines (DRH) a la meme preoccupation, portee 


Le guide du conflit employe-employeur 


au superlatif, et sa tache n’est pas amoindrie ailleurs. Meme 
chose pour les autres dirigeants, lesquels doivent tous ajou- 
ter a leur quotidien la redaction du PSE, de ses attendus, de 
ses consequences. Ils doivent de meme travailler a demon- 
trer sa justification et la maniere dont il va restaurer la vita- 
lite de l’unite visee, comme la maniere dont il va finir par 
sauvegarder l’essentiel des emplois en en sacrifiant une par- 
tie. Et surtout repondre a toutes les questions que poseront 
les elus. 

Ceux-ci peuvent s’ assurer les conseils et 1’ assistance de cabi- 
nets exterieurs specialises dans ce genre de metier. Les con- 
sultants qui y operent sont le plus souvent tres pointus ; ils 
repereront immediatement les failles, meme minuscules, de 
la demonstration patronale. Tout a fait capables de demon- 
trer que la solution envisagee est mal justifiee, ne resout 
rien, ne traite pas les vrais problemes, ils recommanderont 
d’autres solutions qui permettraient de sauver les emplois. 
Quelques-unes supposeraient que la direction soit moins 
bornee, moins soumise aux diktats des marches financiers 
ou moins servile a l’egard des echelons superieurs (parmi 
lesquels les vilains capitalistes, facilement traines dans la 
boue a ces moments-la pour leur gloutonnerie a courte vue, 
leur venalite inhumaine et leur ego'isme hypertrophie). 
Travailler a la demonstration de l’inverse consomme enco- 
re plus de temps. 

La periode ainsi ouverte ne peut guere durer moins de quatre- 
vingts jours : il faut convoquer exceptionnellement le comite 
d’entreprise et obtenir son avis (il ne s’agit pas d’un accord, 
mais d’un avis, et mieux vaut qu’il ne soit pas defavorable). J 
Cela suppose un certain nombre de reunions echelonnees, & 
avec des durees de reflexion intermediaires bien precises, f" 
L’appel au consultant exterieur ainsi que toutes les discussions ^ 
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font que ce delai de quatre-vingts jours est incompressible, 
sauf acceleration consentie par le CE. C’est votre fenetre de 
tir minimum. Au-dela, des avocats peuvent convaincre le 
comite d’entreprise que le plan doit etre invalide 
(« retoque », en langage d’inities) par une decision du tribu- 
nal de grande instance du coin. Si cela se produit, il n’y a pas 
de limite au temps qu’il faudra y consacrer. Le sujet etant se- 
rieux, vite couvert par les medias, et la justice ne pouvant 
etre expeditive, les mois vont passer, et les negociations sur 
les conditions de depart avancer vers plus de liberalites. 

In fine, plus personne n’aura grand temps a consacrer a vo- 
tre malheureux petit dossier, sauf vous. Certes, votre chef 
direct n’est pas forcement implique dans tout cet exercice. 
Mais le PSE transforme automatiquement son attitude et 
son regard. En premier lieu, il pourrait aussi etre vise et se 
retrouver sur la liste fatale. . . ou rever de se mettre sur celle 
des volontaires amateurs d’un depart indemnise. Autant de 
temps consomme et de distance accrue entre vous et lui 
d’un cote, et entre l’employeur commun et vous deux en- 
semble de l’autre. Vous pourriez bien vous trouver tous 
deux sur le marche du travail au meme moment. C’est une 
nouvelle realite qui devrait tout naturellement changer la 
nature des rapports : solidarite des individus qui partagent 
a 1’identique les angoisses et les espoirs, meme si ce qui vous 
y aura conduit n’a rien a voir avec ce qu’il pourrait vivre, et 
meme s’il est pour quelque chose dans ce qui vous arrive. 
Les signes montrant un changement dans vos positions res- 
pectives suite a l’apparition du PSE ne vous seront certai- 
nement pas donnes de maniere lisible ; mais vous devrez 
observer tout cela avec soin et tenter des approches permet- 
tant de sonder un peu les intentions. C’est le moment de 
profiter des particularites de l’instant en y travaillant avec 
encore davantage d’application et d’ingeniosite. 
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Si votre chef ne s’imagine pas sur le depart, parce que le 
mouvement d’effectifs ne touche pas son secteur, par exem- 
ple, ou parce qu’il n’a pas envie de changer, il sera tout de 
meme concerne : des postes vont se liberer ailleurs dans la 
structure et il pourrait y trouver une evolution qu’il espere. 

De hauts dirigeants vont tourner, certains seront nommes : 
des copains, des allies, des rivaux, des ennemis ? Il va bien 
certainement perdre des collaborateurs dans l’exode 
general : lesquels ? Comment les remplacer ? Toutes consi- 
derations dont l’agitation va le tarabuster. 

Surtout, le manque de disponibilite de votre encadrement 
va reduire le temps consacre aux discussions avec vous, et 
particulierement a l’etude de vos ecrits (le plus souvent 
confiee a un DRH ou a un directeur juridique, l’un et 
l’autre fort pris par le PSE). Quand vous etes face a un res- 
ponsable dans son bureau, il faut bien qu’il vous ecoute 
jusqu’a ce que vous franchissiez la porte a la fin de la ren- 
contre. A l’inverse, vos lettres ne beneflcieront que du 
temps requis pour se convaincre que Ton en a saisi le 
contenu : c’est tres different du temps necessaire pour 
comprendre les implications, imaginer les suites et les con- 
sequences, batir les parades et les ripostes. Or, en cette pe- 
riode de bouillonnement, des points importants de vos 
textes seront promptement sautes dans une lecture rapide : 
une reunion fondamentale avec le comite d’entreprise va 
commencer, et il y a mieux a faire sur les grands enjeux que 
sur votre correspondance de la veille. Des erreurs d’enten- 
dement et de procedure sont probables. A vous de les dia- 
gnostiquer sans indulgence. Le terrain est dans l’immediat 
meilleur pour vous. Et vous le rendrez encore meilleur en J 
l’occupant, au besoin par d’innocents stratagemes : vous Jr 
allez multiplier les demandes de rencontres, en les docu- f" 
mentant par ecrit les unes apres les autres. Au mieux, vous ^ 
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mangerez l’emploi du temps tout a coup terriblement pre- 
cieux de votre interlocuteur (surtout le DRH) et augmen- 
terez son envie de se debarrasser de vous ; au pire, vous 
batirez un dossier montrant que lorsque vous voulez etre 
regu pour discuter constructivement, personne n’accede a 
votre requete. Plus tard, un avocat saura profiter adroite- 
ment de cette demonstration, et personne ne pretera at- 
tention au fait que les individus que vous sollicitiez alors 
avaient reellement des sujets plus importants a traiter. 

Vos representants du personnel 

Parmi les representants du personnel - que nous evoque- 
rons plus avant il vous faut proceder a la selection d’un 
conseiller en prenant en compte les troubles qui peuvent de- 
couler du PSE. Vous pouvez declarer votre preference pour 
un delegue du personnel, un representant au CHSCT (co- 
mite d’hygiene, de securite et des conditions de travail), un 
delegue syndical ou un representant au comite d’entreprise. 
Les deux derniers seront severement accapares par les dis- 
cussions avec la direction sur le PSE. Ils seront moins dispo- 
nibles qu’en temps ordinaire, mais se trouveront au coeur de 
faction, la ou s’echangent des informations absolument es- 
sentielles pour la conduite de vos affaires. Un suppleant au 
CE serait un bon choix, car il participe aux discussions, mais 
en seconde ligne seulement ; ou un autre representant vrai- 
ment proche d’un syndicat, dont le delegue central est en 
mesure a tout moment de ravitailler les troupes en rensei- 
gnements de valeur sur les tractations en cours. 

1 Les negociations finales 

I" Enfin, ce plan de sauvegarde ouvre le champ a des negocia- 

q tions collectives sur les conditions materielles des departs 
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subis. II vous faudra en consequence aligner le calendrier de 
vos manoeuvres sur celui de ces pourparlers ; ils ne de- 
vraient pas vous concerner, mais eclaireront fatalement vo- 
tre lanterne. Ce que votre direction concedera aux 
demandes de vos representants devrait representer un plan- 
cher pour vous. Vous devrez done suivre les negotiations 
avec une vigilance quotidienne : vous verrez ainsi progres- 
ser le niveau materiel de vos esperances et vous vous frotte- 
rez les mains plus d’une fois, en plein bonheur jubilatoire. 
La direction sera en effet amenee a lacher du lest a de mul- 
tiples reprises : e’est le seul procede pour acheter une repri- 
se de l’activite et pour obtenir qu’enfin l’attention se 
concentre sur les finalites reelles de la structure et non plus 
sur les « qu’est ce qui va m’arriver, que vais-je bien pouvoir 
faire ? ». A chaque fois, cela est bon pour vous si votre cible 
est l’indemnisation. 

II faut done faire preuve de patience et pronostiquer au 
mieux la fin prochaine des conversations bipartites. Dix 
jours avant la conclusion que vous imaginez, vous pouvez 
rencontrer votre interlocuteur principal et declarer solen- 
nellement que vous etes excede, qu’il a d’autres chats a 
fouetter, de meme que vous, et qu’il est temps de debou- 
cher sur une conclusion. 11 sera facilement d’accord sur ce 
preambule. Ne lui demandez pas ce qu’il pourrait proposer 
pour clore vos luttes : proposez directement ce que vous es- 
timez credible, et qui est certainement different de ce qui 
vous comblerait ou de ce dont vous aviez reve (en plus ou 
en moins). Les debats entre direction et elus vous auront 
dit ce que les partants vont recevoir : pas la meme somme 
pour tout le monde, mais une somme decoulant de regies 
communes a tous. Vous allez reclamer la meme chose, le 
double, ou x % de plus, selon les torts de part et d’autre et 
la solidite de votre argumentaire - tout depend... Mais 
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vous n’aurez jamais de meilleure chance car, pour une fois, 
vous savez exactement ce que votre direction est prete a 
donner au premier venu. Votre reclamation est ainsi cali- 
bree, en tenant compte de ce que vous n’etes pas le premier 
venu mais le detenteur d’un dossier a toute epreuve. 

Meme si vos pretentions semblent lourdes a votre interlo- 
cuteur, vous avez toutes les chances qu’il conclue en lui- 
meme : « Et alors. . . Debarrassons-nous d’un probleme ex- 
cedentaire qui ne faisait que me bouffer la vie. Ce qu’il de- 
mande est outrageant, mais autant en finir au plus vite. Le 
temps ainsi libere vaut cent fois plus si je l’applique intelli- 
gemment ailleurs. Et cela fera un licenciement impose en 
moins, c’est toujours bon a prendre. » 

Vous ne pourrez pas creer les circonstances d’un PSE, qui 
n’est jamais qu’une desolation dont personne ne souhaite 
faire l’experience. Mais vous pouvez en profiter largement. 

En dehors de ces circonstances, heureusement exception- 
nelles, passons maintenant en revue, en evaluant leur gravi- 
te, les etapes des demeles possibles avec un employeur dans 
un cadre coutumier. 

Le simple differend 

Cela commence par un changement : vous percevez quel- 
que chose d’inhabituel. Par exemple, vous etes en disac- 
cord avec votre entreprise sur un point particulier. 11 peut 
s’agir d’un point de politique (vous n’admettez pas qu’elle 
fournisse du materiel a des clients d’un pays que vous 
considerez comme « voyou » ou infrequentable parce 
qu’il exporte du chanvre indien, ou qu’il fait travailler des 
fillettes encore impuberes) ou d’un point d’ethique (elle a 
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un comportement inadmissible envers une categorie 
d’ employes que vous estimez victimes de son etroitesse 
d’esprit ou de sa sauvagerie, ou bien vous lui reprochez de 
ne pas suffisamment respecter un environnement que 
vous savez precieux) ou encore d’un aspect personnel vous 
concernant de plus pres (votre comportement, votre atti- 
tude professionnelle, votre performance ne satisfont pas 
autant que vous le souhaiteriez). La remarque ne vous en 
est pas faite, mais vous le percevez a de petits signes dont 
l’accumulation ou la coincidence vous alarment. Ainsi, 
votre patron qui vous faisait la bise tous les jours a votre 
arrivee, comme a toutes vos copines dans son service, ne 
vous salue meme plus et s’abstient a present de vous sou- 
haiter un bon week-end le vendredi soir ; votre salaire 
n’evolue plus comme vous en aviez l’habitude ; les recom- 
penses exceptionnelles et les temoignages de satisfaction 
ne vous sont plus servis alors que vous les voyez pleuvoir 
autour de vous ; votre avis cesse d’etre recherche ; vos per- 
formances ne sont plus citees quand il s’agit de motiver les 
troupes ; et on a oublie de vous inviter a la traditionnelle 
galette des Rois (ultime et douloureuse humiliation riche 
de signification !). Un ecart commence a se creuser entre 
vous et votre employeur. Mefiance, des lors... 

Admettez d’emblee que vous n’etes sans doute pas confron- 
ts a un conflit de nature a vous separer de l’entreprise. 
Comme vous vous trouvez seul a analyser ce qui se passe, 
vous pouvez avoir tendance a diaboliser la situation et a 
tout peindre en noir. Vous commencez a ruminer et a tour- 
ner en rond, ce qui confere a votre observation une dimen- 
sion de plus en plus titanesque, pas to uj ours avec raison. J 
Seriez-vous de ceux qui imaginent le carambolage dans Jr 
tout ce qui traverse leur route ? Votre chef vous fait la §" 
gueule ? Peut-etre la defaite de l’equipe de France dans le ^ 
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Tournoi des Six Nations lui a-t-elle retourne la bile. II ne 
sait s’adresser a vous autrement que sur un ton reveche, et 
vous critique a toute occasion ? Ce pourrait n’etre que l’ex- 
teriorisation (critiquable, certes) d’un episode d’infortune 
conjugale, d’un souci de sante, voire d’un delicat probleme 
professionnel qui lui ferait pressentir un danger personnel. 
Meme si vous avez peine a le croire ou a l’imaginer, votre 
chef n’est qu’un homme, avec ses pulsions, ses apprehen- 
sions, ses difficultes aussi : tout cela peut rejaillir sur une re- 
lation subitement moins plaisante, sans etre l’indicateur 
d’une defiance ou d’un mecontentement inavoue a votre 
encontre. 11 se pourrait bien que vous en soyez uniquement 
au niveau de la chamaillerie, au pire de 1’ incomprehension : 
ce n’est pas le moment de tomber dans la febrilite, ni non 
plus de s’illusionner et d’imaginer le del perpetuellement 
bleu parce que vous le souhaitez ainsi. 

Votre examen intransigeant vous laissera conclure a un de- 
boire insignifiant ou a un authentique debut de pourrisse- 
ment. Si apres avoir conduit toutes vos analyses solitaires 
avec la meilleure objectivite, vous concluez que vous corn- 
men cez a vous trouver expose a un probleme avec votre em- 
ployeur, il est encore probable ou possible que vous n’ayez 
qu’un differend avec ce chef (votre « superieur hierarchique 
direct »), le premier representant de la structure a vos yeux, 
et non avec la structure entiere qui vous emploie. Rien ne 
dit que vous soyez deja entre dans le perimetre mine des 
tracas et des impasses. Il n’est nullement certain que ce ma- 
nager soit parfaitement en ligne avec sa propre hierarchie 
superieure, laquelle n’est tout de meme pas au courant de 
tout. Ce peut etre une personne de qualite, integre, compe- 
tente, mais aussi un sale mechant petit cornichon. Et cette 
interrogation doit eclairer toute la suite des considerations 
que vous allez lire. 
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Les qualites humaines des superieurs hierarchiques 

Les societies, les entities humaines, des qu’elles grandissent 
et depassent la dizaine ou la vingtaine de personnes, ont 
forcement besoin de mettre en place des chefs intermediai- 
res, des relais de la hierarchie ultime (la vraie, celle qui est 
assise a la droite de Dieu : le PDG, le gerant, le fondateur 
ou le haut fonctionnaire tout puissant et tres durable, et 
tres protege par son diplome ou son carnet d’adresses). Ces 
chefs intermediaires ne sont pas tous egaux en inspiration 
ou en talent, ni en qualite dans la relation humaine. 
D’aucuns ne voient en vous qu’un outil ordinaire devant 
uniquement contribuer a l’execution de leur propre mis- 
sion et a la satisfaction de leurs propres objectifs. Ils n’aper- 
cevront jamais autre chose qu’un collaborateur, evalue au 
seul etalon de son interet economique, et auquel il est defi- 
nitivement interdit de souffrir visiblement du fardeau de 
ses problemes personnels, surtout s’ils sont de nature a af- 
fecter temporairement sa performance. J’ai connu l’un de 
ces chefs. Quand je lui ai dit : « J’aimerais pouvoir m’ab- 
senter demain entre 1 0 heures et midi pour me trouver a 
l’hopital quand ma fille sortira de la salle d’operation », il 
m’a tout bonnement repondu « D’accord », la ou d’autres 
m’auraient dit : « Que lui arrive-t-il ? Etes-vous inquiet ? 
Partez de suite pour passer un moment a ses cotes. Je ne 
veux pas vous voir demain matin du tout. Appelez-moi 
pour me donner des nouvelles des que vous en aurez. . . » 

Car il en est aussi qui sont attentifs et communicants, qui 
s’interesseront a vous sincerement en tant qu’etre humain, 
et vous aurez souvent plaisir a travailler sous leur autorite. 

Ces chefs qui vous plaisent ont de surcroit pris le temps de j 
reflechir et d’apprendre. D’annee en annee, ils se sont per- J. 
fectionnes jusqu’a devenir ce que vous attendiez. §- 
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Or les entreprises a croissance fulgurante n’octroient pas le 
temps de cette maturation, et quand les chefs y arrivent a 
des postes d’encadrement, ils ont le plus souvent ete em- 
bauches six mois a peine avant ceux dont ils deviennent 
responsables : mauvaise methode, porteuse de nombreuses 
difficultes ulterieures. Les petites entreprises, oil la survie 
est remise en jeu tous les jours, n’ont pas non plus toujours 
le loisir d’assurer cette preparation humaine de leur 
encadrement : en leur faveur, il faut ici recommander un 
minimum d’indulgence et de comprehension, a tout point 
de vue. Les structures a croissance lente, a l’autre extreme, 
sont encombrees d’anciens qu’elles osent d’autant moins 
decevoir que leur disillusion instruirait l’armee de ceux qui 
sont a peine moins anciens. L’avan cement, les recompenses 
y sont done souvent alloues en premier lieu en fonction de 
l’anciennete. Ces chefs distingues tardivement ont certes eu 
le temps de constater toutes les sottises commises par ceux 
qui les ont precedes ; mais s’ils avaient un veritable don 
pour l’animation des equipes, il n’est pas certain que, faute 
de pratique precoce et continue, ce don ne se soit pas quel- 
que peu affaisse dans les sables mouvants de l’inaction. Fai- 
re fonctionner une equipe est un metier qu’il vaut mieux 
apprendre de bonne heure et pratiquer par la suite avec es- 
prit critique et soif de progresser. Oubliant cette realite, 
nombre d’employeurs negligent cette formation, faisant 
une entiere confiance aux dons naturels des chefs qu’ils 
mettent en place. Ce n’est pas la bonne maniere pour favo- 
riser l’eclosion et la prosperite de superieurs intermediaires 
inspirants. Les resultats sont aleatoires, et le conflit inutile, 
stupide, immerite, n’a souvent pour seule origine que la 
mediocrite d’un petit chef mesquin et obtus. 

Defaut d’attention, mauvaise communication, mediocre 
transmission des directives, approximations dans l’analyse 
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de la situation, prejuges machistes, racistes ou sexistes inep- 
tes, rumeurs colportees auxquelles aucun credit n’aurait du 
etre apporte, reactions excessives ou blessantes resultant 
couramment du stress et de la pression qui exacerbent les 
prurits : bien des raisons peuvent engendrer les signes visi- 
bles d’un differend susceptible d’evoluer en dispute et d’at- 
teindre ensuite le stade du conflit. Cela dit, les sources 
principales les plus frequentes du differend restent la non- 
execution, ou l’execution insuffisante en nature, en temps 
ou en depenses, des instructions transmises et des missions 
confiees. Souvent les auteurs de ces manquements en con- 
viennent sans se forcer. Tout le monde peut se tromper, 
personne n’est parfait : discuter ici du bien-fonde d’une tel- 
le position est hors de notre propos. 11 s’agit pour nous 
d’evoquer uniquement les situations dans lesquelles l’em- 
ploye n’est pas d’accord avec sa hierarchie. Dans les autres 
cas, tout s’arrange instantanement, le combat cessant faute 
de combattants. 

Les manifestations du differend 

Au niveau qui suit cette perception personnelle d’une telle 
situation deplaisante, divers degres de difficultes se ren- 
contrent dans revolution du differend. En ordre croissant 
de dangers : 

La « disapprobation prononcee » 

Votre chef est en disaccord avec vous, avec ce que vous fai- 
tes ou avez fait, ou pas fait, ou avec ce que vous avez dit ; 
au cours d’une conversation sans temoin, il vous demande J 
de corriger vos actions ou vos propos dans un sens qu’il & 
vous indique. Vous l’entendez declarer, avec plus ou moins f" 
de sourires ou de simagrees : ^ 
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• « C’est quoi ce merdier que tu nous as fait ? » 

• « La, tu as fait preuve de negligence. . . » 

• « Franchement, tu crois que je dois accepter 9a. . . ? » 

• « Ce n’est pas serieux, tu peux faire mieux, applique- 
toi. » 

Vous pouvez estimer qu’il a raison ou juger tactiquement 
sage de faire semblant de le croire, et vous evitez la discus- 
sion en vous taisant ou en proclamant : « Cela ne se repro- 
duira pas, vous pouvez compter sur moi, ce n’etait qu’un 
accident... II n’y aura pas de rechute »... L’inspiration n’a 
pas de limite pour trouver la bonne formule de concilia- 
tion. L’incident semble clos ; il a toutefois eu lieu et de- 
meurera dans votre memoire comme dans celle de votre 
patron. A la prochaine confrontation, s’il s’en produit une, 
il tiendra compte de cette premiere mise au point et s’en 
servira comme base de depart. L’ absolution par oubli total 
ne pourra avoir lieu que bien plus tard, ou a la faveur de 
l’arrivee d’un nouveau chef : celui-ci ne sera pas forcement 
mis au courant par le partant, ou se soumettra a l’envie, fre- 
quente a ce niveau, d’operer de maniere differente et de ne 
pas absorber les jugements transmis sans les remettre en 
question. Ce n’est qu’une des manifestations de ce principe 
assez repandu pour regner chez certains chefs : « Mon pre- 
decesseur etait une nullite, mon successeur est un 
traitre ». . . 

Enfin, observez bien si le mot « faute » est prononce. Ce 
terme est tout sauf inoffensif. Il n’existe cependant pas de 
texte definissant la faute du salarie : c’est l’employeur qui 
decide souverainement si une faute a ete commise et qui en 
fixe precisement et seul la gravite. Bien entendu, l’employe 
dispose de tous les recours possibles pour obtenir que l’avis 
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de ce dernier change, mais des que le mot « faute » apparait, 
la situation prend une tournure menagante. Encore faut-il 
qu’il soit profere par une personne connaissant quelque 
peu le vocabulaire du code du Travail, ce qui n’est pas le cas 
de tous les managers. Le contexte doit done etre pese par 
vous, et la reaction adaptee soit aux termes utilises, soit a 
l’atmosphere de la confrontation vecue. L’un et l’autre sont 
toutefois a evaluer a la lumiere des circonstances : enerve- 
ment pour d’autres causes, exasperation, fatigue physique, 
chagrins extraprofessionnels, bien des facteurs alterent le 
comportement comme l’expression, et il faut les imaginer, 
voire les sonder avant de porter un jugement definitif sur 
ce qui aura ete vecu. 

Nous verrons plus loin qu’il existe plusieurs sortes de fautes. 

La « remontrance » 

C’est une demande de correction completee d’une menace, 
explicite ou discrete, quant a ce qui se produirait si vous ne 
changiez pas selon le sens indique. Vous pouvez entendre 
des phrases telles que : 

• « Nullement differente de la tienne, ma patience a des 
limites... » 

• « Je ne veux pas avoir a le redire. » 

• « Une fois pour toutes, ...» 

• « Je vais en rendre compte a la hierarchie. » 

• « J’ai ete complaisant, et j’ai eu tort. Je ne pourrai plus 
1’ accepter. » 

Vous pouvez reagir comme dans la premiere hypothese ci- 
dessus et donner l’impression (reelle ou simulee) que vous f" 
capitulez en courbant l’echine. Mais il se peut aussi que ^ 
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vous ne soyez pas d’accord avec cette admonestation et que 
vous ne vouliez ni ceder ni vous ranger au point de vue 
ecoute en acquiescent puis en agissant autrement dans le 
futur. Le plus souvent, chacun campera sur ses positions 
sans accepter d’en changer. Vous direz « (^a, je ne peux pas 
l’entendre », et lui retorquera « C’est moi le chef, c’est com- 
me ga, et je t’aurai a l’oeil ». Dans le meilleur des cas, vous 
en resterez a ce niveau : chacun y mettra du sien par la suite, 
un compromis se trouvera naturellement, quelque part en- 
tre les deux positions, personne n’ayant eu outre mesure le 
sentiment de perdre la face. L’ oeuvre du temps, qui mene 
insensiblement vers l’oubli, ne pourra qu’y aider. Un dan- 
ger probable tout de meme : des traces du tiraillement res- 
teront dans les deux memoires. 

Les demeles que nous venons de passer en revue peuvent se 
repeter. Leur succession est un signe de deterioration, et les 
rancoeurs peuvent s’empiler jusqu’a faire exploser la Cocot- 
te-Minute. A suivre avec attention ! Passer en mode 
« prevention » avec les actions de preparation qui seront 
proposees dans un chapitre ulterieur. 

La « remontrance en presence de temoins » 

Ce type de reprimande est bien plus preoccupant. En pre- 
mier lieu, votre amour-propre ne peut qu’en souffrir : se 
faire sermonner en public est infamant, et la perte de pres- 
tige immediate. Votre sentiment de l’injustice va se trou- 
ver multiplie par un coefficient facilement chiffrable. 
Nous l’evaluerons a 2 porte a la puissance n, n etant le 
nombre de temoins presents : avec un temoin, cela sera 
deux fois plus insupportable que si vous aviez ete seul, 
avec deux temoins, quatre fois plus, avec trois temoins, 
huit fois plus, etc. Devant le stade de France au complet, 
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c’est l’insulte monumentale. Votre envie de repliquer en 
fulminant contre l’iniquite sera irresistible : il vous faut 
restituer la verite devant les observateurs, vous ne voulez 
pas vous trouver diminue a leurs yeux, car leur estime 
vous est forcement precieuse. « Non mais, j’ai fair de 
quoi... Qu’est-ce qu’ils vont penser ? Je ne vais quand 
meme pas me laisser faire ! Il va voir ce qu’il va voir, ce pe- 
tit avorton autocratique et grossier. . . » Vous pouvez ainsi 
entamer un duel verbal dangereux. 

Vous devez ici vous mefier en priorite de vous-meme, et 
non de votre interlocuteur : lui pourrait bien avoir eu tout 
le loisir de comploter son initiative. Il pourrait savoir exac- 
tement quels reproches formuler et dans quels termes. 
Quelquefois aussi, il cede tout bonnement a l’impulsion et 
n’a rien combine. Mais vous n’en savez rien et mieux vaut 
faire l’hypothese que tout a ete reflechi et ordonnance avec 
minutie. Vous, a l’inverse, etes atteint par surprise ; vous ne 
vous attendiez pas a ce coup bas, et il est mortifiant. Vos 
reactions n’ont done rien de premedite, et vous vous laissez 
facilement emporter par l’emotion et les premiers indices 
de la paranoia. L’indignation vous taraude et vous fait per- 
dre votre habituelle serenite. Votre jugement est perturbe, 
vous ne savez plus oil se trouve le Nord. Vous risquez de re- 
pliquer en employant un vocabulaire ou un ton excessifs, 
que vous regretteriez par la suite : il serait alors trop tard, le 
show aurait eu son public, et, si la situation se deteriorait, 
ces temoins pourraient faire de vous une description fort 
peu avantageuse, tandis que votre chef aurait su conserver 
sa courtoisie lors d’un expose mesure et objectif. Mauvais, 
mauvais... 

En outre votre chef pourrait, comme au poker, doubler la 
mise sur la table pour vous interdire de suivre les encheres 
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aussi haut : il lui suffirait de vociferer de plus en plus fort, 
quel que soit le volume sonore que vous produisez. S’il en- 
tre ainsi dans le domaine de l’irrationnel, il vous faut traiter 
la situation avec grand recul et grande circonspection, car 
vous pouvez tirer parti de sa reaction outrageusement pas- 
sionnee. Nous y reviendrons plus avant, dans les methodes 
et comportements a adopter. Pour le moment, retenez que 
les temoins en question peuvent etre ses temoins, mobilises 
par lui pour la circonstance. Ils peuvent partager les griefs 
du chef et ne s’etre trouves dans l’incident qu’afin de pou- 
voir en rendre compte par interet ou par loyaute envers lui. 

Mais la possibility existe aussi qu’ils deviennent vos te- 
moins. En effet, s’ils ne les a pas soudoyes, ils sont a priori 
vos allies : des employes de votre niveau ou proches de vous 
ne peuvent que vous porter naturellement leur sympathie - 
solidarite instinctive entre tous ceux qui pourraient a leur 
tour devenir des cibles. Les plus grades que vous tendront 
cependant a se ranger du cote du chef (on se serre les coudes 
pareillement dans la petite noblesse de la hierarchie). Les 
moins grades que vous pourraient deguster, dans votre sou- 
daine infortune, les ennuis d’une personne deja jalousee 
pour sa position plus elevee que la leur. Les pairs sont les 
meilleurs soutiens, du moins ceux qui ne sont pas en situa- 
tion de rivalite directe ; vous avez interet a vite les discerner 
pour capitaliser sur leur camaraderie. 

Si vous pensez avoir besoin du temoignage de l’un ou de 
l’autre, ne perdez pas une minute : les collegues ne se mon- 
trent jamais tres empresses a exprimer par ecrit leur soutien, 
pour la raison qu’ils ne sont en rien proteges contre la vin- 
dicte de ce qu’ils pergoivent comme la caste des chefs (sauf 
s’ils ont une salvatrice mission de representation - que nous 
exposerons plus loin). Plus vous tarderiez a demander ce 
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dont vous avez besoin, plus vous vous heurteriez a des per- 
tes de memoire. Elies offrent un moyen immediat de s’exo- 
nerer du devoir de complicite : « (^a s’est passe il y a un bon 
moment... Le chef a dit 9a ? J’etais la ? Je n’arrive pas a 
m’en souvenir. Je vais faire un effort pour me rememorer 
ce que tu me racontes. Tu peux compter sur moi : des que 
j’ai rassemble mes souvenirs, je te contacte pour t’aider. . . » 
La suite silencieuse montrera que la memoire est volatile, et 
la solidarite moins accessible dans les textes laissant des tra- 
ces que dans les bonnes paroles verbales. . . 

Quoi qu’il en soit, la difficulte vecue vient de franchir un 
pas car elle a dorenavant quitte l’intimite de la relation avec 
celui qui s’est place subitement en position d’accusateur 
public. Vous etes done sur la defensive, et il est preferable 
d’en avoir conscience. 

Pourtant, meme si la situation est alarmante, il s’y trouve 
un splendide rayon de soleil qui ne demande qu’a etre ex- 
ploite. Dans les incidents que nous venons de relater, en ef- 
fet, votre chef vous a rendu un grand service : il vous a 
expedie un signal precieux qui vous met sur vos gardes, 
mais rien n’est encore ecrit, et rien de ce qu’il a bien pu dire 
n’a en realite de portee. Seules les observations et sanctions 
ecrites ont de l’importance, surtout sur le plan juridique. 
Desormais, en vous un homme averti en vaut deux. Outre 
les efforts escomptes par lesquels vous essaierez de vous 
ameliorer, vous allez commencer a reflechir, a etudier, a 
discuter confidentiellement avec des interlocuteurs choisis, 
et a batir votre strategic de defense, sans en parler : creuser 
des fosses, batir des remparts, fabriquer des armes, rassem- 
bler des provisions, etudier le terrain et les forces en presen- 
ce, preparer vos campagnes. Votre employeur ne fera rien 
de semblable. Quand il se lancera dans cette voie, il vous 
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ecrira, mais pour l’instant il ignore que vous vous organisez 
en vue d’un pire toujours possible. Il n’a utilise que la pa- 
role pour formuler ce qui le contrariait, et il a deja tort dans 
sa tactique. Contre vous, ses eventuels temoins pourraient 
servir, mais bien moins qu’une lettre solide et notoirement 
req;ue par vous. 

Il a egalement eu tort d’ avoir ainsi assigne une date au de- 
but officiel de ce qui est a present susceptible de vous op- 
poser. Recherche et recueilli immediatement, le 
temoignage ecrit de participants montrerait ulterieurement 
que les sanctions prises a votre encontre sont trop tardives 
relativement a un incident dont la decouverte a ete mani- 
festee publiquement par l’algarade qui vous a ete si 
deplaisante : le delai entre la decouverte de ce qui motive 
une sanction, et l’annonce de la sanction elle-meme est ri- 
goureusement contingente. Nous y reviendrons. A ce sta- 
de, la demonstration est deja a construire et a conserver 
precieusement. 


L’entretien annuel d’ evaluation, ses notations 
et annotations 

Il s’agit d’une rencontre periodique, programmee, avec vo- 
tre responsable direct. Les environnements professionnels 
n’ont pas tous mis en place cette pratique fort louable. La 
terminologie dififere d’un milieu a un autre, chacun es- 
sayant de trouver des expressions conviviales, evocatrices de 
l’aide (interessee, il faut bien le reconnaitre) que le sommet 
de la pyramide veut apporter aux echelons inferieurs : en- 
tretien annuel devaluation et de conseil professional, revue 
annuelle de performance et des axes de progres, bilan annuel 
devaluation et de preparation, revue du metier, de lemploi et 
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des contributions, ou enfin seance de notation des performan- 
ces, plus prosaiquement eclairante dans la naivete de sa for- 
mulation. La creativite n’a aucune borne ici pour decrire 
aimablement une rencontre officialisee destinee a vous dire 
sans ambages ce que Ton attend de vous, ce qui convient et 
comment perseverer en ce sens, mais aussi ce qui ne fonc- 
tionne pas et comment vous y prendre pour que cela aille 
moins mal. Des notes sur une echelle numerique y sont 
souvent adjugees et, dans nombre de cas, servent ensuite a 
indexer les evolutions de la remuneration. 

Si cette initiative n’a pas ete mise en place la oil vous tra- 
vaillez, rejouissez-vous en, c’est un oubli qui ne peut que 
vous servir. Surtout, vous pourrez to uj ours vous retrancher 
derriere son absence pour accuser votre hierarchie de 
n’avoir rien fait pour vous aider a progresser avant de vous 
tomber dessus avec le lance-flammes a la main. Les bilans 
annuels officialises vous auraient oriente dans la bonne di- 
rection, et vous en aurez ete injustement prive. 

Vous seriez ecoute avec d’autant plus d’interet que les ins- 
tances administratives, en particulier l’lnspection du tra- 
vail, souhaitent vigoureusement voir ce dispositif partout 
dans le cadre de la GPEC (Gestion previsionnelle de l’em- 
ploi et des competences). Destinee principalement a eviter 
les restructurations brutales qui resultent du manque d’an- 
ticipation, cette methode de gestion previsionnelle est qua- 
si obligatoire au titre de l’egalite professionnelle et de 
l’egalite de traitement : chacun a le droit de savoir ce qu’on 
pense de lui, de sa performance et de sa maniere de faire. La 
GPEC vise a maintenir la sante des affaires, done l’emploi, J 
en planifiant ces chapitres essentiels. Or, pour projeter Jr 
revolution de l’emploi et de la masse salariale, il faut au mi- g 
nimum mettre en place des mesures et se lancer dans les ^ 
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projections du futur depuis une base solide : seule la conso- 
lidation annuelle de ces rencontres-bilans devaluation 
donne cet instantane. Cela est tellement important qu’un 
plan de sauvegarde de l’emploi a toutes les chances d’etre 
invalide des son depot s’il tmane d’une entite ayant passe 
outre a cette recommandation. En consequence, si votre 
employeur ne l’applique pas, c’est encore un boulevard qui 
s’ouvrira devant vous quand vous deciderez d’agir. 

Cet exercice d’ evaluation et de conseil est trop souvent ri- 
tuel et pleinement codifie a l’avance, la meme note etant 
distribute systematiquement tous les ans, et la corvee etant 
expedite par des chefs qui n’y croient pas toujours davan- 
tage que ceux qu’ils encadrent. La liturgie de l’entreprise 
doit etre respectte : les gtnuflexions seront faites aux bons 
endroits et aux bons moments par des dtvots peu convain- 
cus, quoique disposts a s’afficher avec une dttermination 
tactique d’autant plus ostentatoire qu’elle sera plus simu- 
lte. Mais le meme exercice peut rectler des traitrises, com- 
porter des phrases tcrites sous des contours innocents et qui 
constituent les premieres ttapes de quelque chose de bien 
plus strieux. Le sismographe a un seul inttret : dttecter les 
mouvements imperceptibles de l’tcorce terrestre pour aver- 
tir largement a l’avance des tremblements de terre et de l’as- 
cension meurtriere sur l’tchelle de Richter. II vous faut 
aussi diagnostiquer les signaux faibles et comprendre s’ils 
dtlivrent ou non une information sur un stisme imminent. 

La rencontre s’opere toujours autour d’un formulaire rem- 
pli par le chef direct, parfois contresignt par son propre res- 
ponsable. II comporte en gtntral une colonne ou une 
section permettant a l’employt de formuler ses commentai- 
res, ses reserves, ses protestations. Ne le ntgligez surtout 
pas ! Car vous etes a ce moment invitt a signer ce que votre 
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chef a couche par ecrit dans ce document, ce qui certifie 
que vous en avez pris connaissance, voire que vous en avez 
approuve - ou en tout cas accepte - les termes. 

C’est done le moment de laisser une trace de votre eventuel 
disaccord. Vous pouvez demander un delai pour reflechir 
avant de soumettre votre reaction. II vous suffit de signifier 
que vous ne signerez pas le document de bilan annuel avant 
d’avoir rassemble vos idees pour les communiquer sous la 
forme appropriee. Demandez a partir avec le formulaire, 
ou au minimum une copie pour y reflechir un peu plus. 
Revenez quelques jours plus tard avec ce que vous avez a di- 
re, apres avoir profite au moins d’un week-end de reflexion 
entre-temps. Inutile de protester sur les faits, sauf s’ils sont 
manifestement errones - ce qui serait bien surprenant. 
Mieux vaut insister sur le besoin que vous aviez d’un enca- 
drement plus proche et plus attentif pour atteindre la per- 
formance prevue, et dire que vous comptez sur ce 
supplement de management dans l’avenir. Plus vous en 
ajoutez sur ce dont vous sentez le besoin, meilleure est votre 
preparation des developpements futurs, qu’ils soient pe- 
rilleux ou prometteurs. 

Pour ce ceremonial annuel comme pour la lettre d’ observa- 
tion commentee ci-apres, attention ! Vous evoluez dans la 
forme ecrite, qui laissera des traces pour toujours : « la paro- 
le est libre, mais la plume est serve ». Le rituel pourrait an- 
noncer des orages et des bourrasques malgre le ton amical 
ou affable des formulations et leur pretention affichee a vous 
aider, et non a vous condamner. II pourrait fort bien s’agir 
de la toute premiere d’une longue serie de correspondances J 
a venir, qui debouchera a moyen terme sur l’eventualite dr 
d’une rupture de votre contrat de travail a l’initiative de vo- f" 
tre employeur. Apres tout, les licenciements commencent ^ 
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traditionnellement par un disaccord mineur, qui ne fait en- 
suite que s’amplifier jusqu’a prendre la dimension du raz de 
maree. Mefiez-vous done et traitez le formulaire regu avec la 
plus grande mefiance et la plus extreme consideration. 


Regie d’hygiene elementaire 

Par ecrit, sur le document meme, remerciez pour les 
observations notees (en signalant discretement que 
vous n’£tes pas d’accord sur tout) et, s’il ne s’y trouve 
pas uniquement des compliments, remerciez aussi par 
avance pour 1’aide que vous demandez et dont vous 
vous direz certain de la recevoir sans limite ni delai. 
Partez avec une copie. Ce sera tres utile ulterieure- 
ment si la situation ne se normalise pas. 


L’observation ecrite, le blame 

Nous atteignons le degre suivant dans l’echelle des affron- 
tements. II s’agit d’un courrier contenant le mot « blame » 
dans sa redaction, et il est alors bien prevu que votre em- 
ployeur le conservera dans votre dossier personnel. Comme 
il decoule souvent d’un emprunt a la culture anglo- 
saxonne, nombre d’observateurs ne le rangent pas parmi les 
sanctions. Certains employeurs en sont friands pour la rai- 
son qu’il est deja bien formalise et qu’il effarouche le 
quidam : illusion pour eux, car il est mal regule, contraire- 
ment a l’avertissement que nous examinerons plus loin. 
C’est un coup de feu a blanc, qui fait cependant du bruit et 
de la fumee, avec une bonne odeur de poudre. C’est aussi 
un ecrit et il prend date. Cela dit, il est assez peu utilise et 
presente l’inconvenient de degrader le climat des relations 
entre le signataire et le destinataire tout autant que des 
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sanctions plus officielles, comme celles que nous allons voir 
plus avant. Mais il n’en a pas la force, autrement que pour 
la dissuasion si vous etes influen^able. A traiter avec doigte, 
bien qu’il soit toujours sans consequence directe et imme- 
diate sur l’emploi et la remuneration. Ne paniquez pas, ce 
blame n’a que peu de valeur juridique. Essayez de vous con- 
former a ce qui y est signale comme attendu de vous, tout 
particulierement pendant les soixante jours qui suivent : il 
faut que vous y soyez irreprochable. Observez bien ce qui 
se passe durant ces deux mois, car ils sont fatidiques. Au- 
dela, votre employeur ne pourra plus vous sanctionner 
pour les faits reproches dans cette « lettre de blame ». S’il le 
faisait, il serait clairement en tort. Il se serait fourvoye, et ce 
serait excellent pour vous. Il convient done de conserver 
precieusement ce courrier, de faire de son mieux et d’atten- 
dre la suite en surveillant le calendrier. 

Somme toute, vous n’etes pas encore sorti de la zone des 
fondations de l’immeuble, mais elles prennent forme et an- 
noncent, par leur fermete, l’edifice que vous pourriez plus 
tard appeler conflit. 


L’avertissement 

« Outre un pouvoir de direction de son entreprise, 
l’employeur exerce sur ses salaries un pouvoir discipli- 
naire reglemente par le code du Travail et plus specifi- 
quement par la loi du 4 aout 1982. Le pouvoir 
disciplinaire appartient a tout employeur, peu importe 
son activite, le nombre de ses salaries, leur statut et leur 
anciennete 1 . » 

1 . Code du travail : 

http:/ /www.code-du-travail-fr.net/ code-du-travail-liste.php 
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Quels que soient sa formulation et son contenu, le courrier 
d’avertissement a un caractere subsidiaire et ne necessite 
pas un entretien prealable avec convocation et tout ce qui 
lui est associe. II peut done vous tomber sur la tete sans plus 
de preavis, et vous n’aurez pas a vous en indigner. Toute- 
fois, certaines conventions collectives exigent davantage de 
formalisme. Lisez bien la votre : si elle enonce des principes 
qui n’ont pas ete observes, votre avertissement sera un jour 
considere nul et non avenu, sauf qu’il vous aura signale un 
mecontentement de son signataire, et une date de depart 
ainsi officialisee, comme dans la section que vous venez de 
lire. Si un entretien prealable a eu lieu, l’annonce ecrite de 
l’avertissement ne doit etre communiquee ni moins de 
deux jours au sortir de la conversation, ni plus d’un mois 
apres. 

Le Code du travail precise ce dont il s’agit : 

« un avertissement, ou une sanction de meme nature 
qui n’a pas d’incidence, immediate ou non, sur la pre- 
sence dans l’entreprise, la fonction, la carriere ou la re- 
muneration du salarie ». 

Il exprime ainsi, clairement, que vous etes dans le domaine 
des « sanctions » et non plus des mises en garde. Il est pre- 
ferable pour l’employeur de vous faire parvenir en recom- 
mande l’ecrit qui le signifie ou de vous le remettre en main 
propre en vous faisant signer un regu. 


Regie d’hygiene elementaire 

La remise en main propre est supposee avoir les memes 
valeurs et validite que le courrier livre par le facteur au 
domicile du destinataire en « recommande avec accuse 
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de reception » (RAR). La seule action plus serieuse serait 
la remise par huissier, que vous ne connaitrez sans doute 
pas en dehors des procedures judiciaires. Pour gagner du 
temps ou observer les mimiques de votre employeur a la 
lecture de votre correspondance, vous pouvez aussi lui 
remettre tout courrier en main propre. 11 est alors indis- 
pensable que vous en receviez sur-le-champ une 
decharge : un exemplaire avec une mention manuscrite 
du destinataire « regu le 3 1 fevrier 20xx », par exemple, 
et sa signature. L’indication de l’heure, facultative, ne 
peut pas faire de mal. Prenez cependant l’indispensable 
precaution de toujours envoyer un autre original du 
meme document, soigneusement signe, par courrier en 
RAR immediatement, au plus tard le lendemain. Vous 
vous mettrez a l’abri de surprises deplaisantes. Avertir le 
destinataire de cette demarche, au moment oil vous lui 
remettez le premier exemplaire en personne, est une 
correction elemental re mais non imposee. 

Ce genre de transmission pourrait aussi vous etre pro- 
pose par l’autre partie. Acceptez sans discuter. Et sa- 
chez que vous faites peut-etre une meilleure affaire 
qu’avec le courrier postal : il s’est trouve des juges pour 
estimer que les textes prevoyaient une lettre en RAR, 
et que cette remise de la main a main n’etait pas valide, 
meme avec sa decharge. La forme non scrupuleuse- 
ment respectee entrainait alors la nullite de la procedu- 
re en totalite. Sacree aubaine pour l’employe. 


Ainsi done votre chef, avec ou sans conversations anterieu- J 
res, prend la peine de vous ecrire pour vous demander de Jr 
corriger une attitude (vous arrivez en retard un matin sur §" 
deux, fumez la ou e’est interdit, remettez en place vertement ^ 
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des clients qui n’ont rien fait d’offensant, ou ne rendez pas 
vos rapports a la date prevue, le tout avec de bonnes ou de 
mauvaises excuses qu’il ne trouve pas a son gout). Ou bien 
il vous ecrit pour vous rappeler que vos resultats ne sont pas 
a la hauteur de ses attentes, qu’il considere comme raison- 
nables et qui vous ont ete signifies sous forme de courrier 
il y a longtemps deja. C’est le plus souvent ce que nous ap- 
pelons des « objectifs », qui auront parfois ete discutes avec 
vous au moment de leur attribution, dans un dialogue ou 
un simulacre destine a faire croire que vous les acceptiez de 
tout coeur. 

Les formes de ce courrier d’avertissement peuvent etre fort 
variees, et sont sans importance. Seuls comptent cinq ele- 
ments facilement identifiables, qui meritent une analyse 
immediate : le signataire, le fond du message, sa coherence 
ou non avec les faits reels dont vous avez la preuve, quel- 
ques mots-cles a relever, ainsi que la liste des destinataires 
de copies. L’ecrit peut done sembler tres formel : 

« Monsieur (ou Madame ou Mademoiselle), j’ai eu a 
six reprises deja l’occasion d’attirer votre attention sur 
des manquements auxquels vous n’avez pas remedie, et 
sur lesquels il me faut donner a mes observations une 
tournure officielle. Par cet avertissement, je vous de- 
mande done instamment, a l’avenir, de vouloir bien. . . 

Je vous prie de croire a l’assurance de ma consideration 
distinguee. » 

Signe : le chef direct ; copie au DRH. 

Ou alors le courrier pourrait, sinon etre amical, du moins 
rester benin en apparence : 

« Mon cher Major, je t’ai deja dit au moins six fois qu’il 
te fallait. . . Tu ne sembles pas avoir entendu mon propos 
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avec l’attention que je souhaitais, ce qui me conduit a te 
le reformuler par ecrit. Tu pourras ainsi mieux te pene- 
trer de mes attentes, et je demeure a ta disposition pour 
en discuter une nouvelle fois en tete-a-tete, et t’apporter 
toute mon aide dans la direction souhaitee. Je te deman- 
de desormais de te conformer a ce qui est attendu de toi, 
et que cet avertissement veut te rappeler. Tu voudras 
done bien a 1’avenir. . . Cordialement. . . » 

Signe : le chef direct ; copie a Jean-Sigisbert Tartem- 
pion (le chef du chef). 

Les deux redactions pourraient vous laisser imaginer des ni- 
veaux de mecontentement a votre encontre fort differents, 
par consequent des niveaux de danger inegaux. II n’en est 
rien, et nous verrons plus loin comment vous devriez y rea- 
gir. L’un et l’autre de ces textes contiennent les munitions 
pretes pour tout developpement des hostilites. Pour com- 
mencer, le mot « avertissement », glisse subrepticement 
dans une phrase, mais bien present : e’est un premier jalon 
que pratiquement rien ne pourra plus obliterer. L’ evocation 
d’un historique d’observations formulees verbalement et de 
leur frequence recente est egalement lourde pour le requisi- 
toire a venir. Votre silence, votre absence de reaction ici in- 
diqueraient implicitement que vous acceptez cette 
declaration consacrant que vous avez deja re^u nombre de 
rappels a l’ordre moins formalises que celui-ci. De surcroit, 
void officialisees une redaction qui a maintenant sa trace 
dans les archives, et une transmission annoncee a la 
hierarchie : il n’est pas dit que cela soit definitivement pe- 
rilleux, mais tout est en place pour que les positions tacti- 
ques soient favorables a l’employeur des l’ouverture du J 
conflit, si la situation devait se gangrener au lieu de se boni- Jr 
fier. Un ton bonhomme et une atmosphere joviale au travail g" 
ne doivent pas camoufler le debut d’une pente glissante. ^ 
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Si de plus le texte regu prend la peine de vous informer que 
des sanctions plus severes seraient envisagees en cas de reci- 
dive de votre part concernant ce qui vous est reproche, con- 
siderez que la situation est passee de la recommandation 
severe et soulignee a l’ultimatum annonce sans equivoque. 
Que Ton vous reproche un emportement avec un collegue 
ou un chef, l’utilisation du telephone de l’entreprise pour 
vos appels prives ou des retards recurrents par rapport a 
l’horaire de travail affiche, vous devez savoir que Ton ne 
vous ratera pas la prochaine fois. Quelques correspondan- 
ces de cette espece, reunies sur trente-six mois ou moins, et 
votre dossier ne vaudra pas lourd si vous revez de contester 
un licenciement a la fin : il sera evident que vous etiez de- 
puis longtemps loyalement informe des agissements fautifs 
qui vous sont reproches, comme de leurs consequences pre- 
visibles sur le plan disciplinaire. Vous pouvez encore prier 
pour qu’un president de la Republique fraichement elu 
manifeste sa joie d’avoir gagne en amnistiant ces 
avertissements ; nous avons connu dans ce domaine un re- 
gime de grande tolerance naguere, un peu moins permissif 
aujourd’hui, et contrairement a une idee regue, cette de- 
marche euphorisante ne traitait pas uniquement des con- 
traventions au Code de la route : 


« Dans le cadre des lois d’amnistie classiques, toutes les 
sanctions disciplinaires (blames, avertissements, mises 
a pied) sont amnistiees (a l’exception des sanctions af- 
ferentes a des fautes penalement sanctionnees, comme 
le harcelement moral ou sexuel). Cela suppose non 
settlement que les ecrits correspondants doivent etre 
supprimes des dossiers des salaries concernes, mais ega- 
lement que l’employeur ne peut en aucun cas invoquer 
ces sanctions, ni dans le cadre d’une lettre de licencie- 
ment, ni dans celui d’un litige prud’homal. Le fait, 
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pour l’employeur, de ne pas tenir compte de cette in- 
terdiction de mentionner les sanctions amnistiees, est 
meme penalement sanctionne (amende de 5 000 € par 
infraction) 1 . » 

Mais il vous est recommande de ne pas tabler par anticipa- 
tion sur cette faveur pour multiplier les manquements : 
certains Presidents sont refractaires a l’idee de faire voter 
de telles lois. Et s’ils ne Pont pas promis a l’epoque de leur 
candidature, ils se gardent bien de le conceder apres leur 
election. 

La mise a pied 

Il s’agit de la premiere des actions dont la reversibilite 
commence a etre tres incertaine. Elle indique que vous etes 
clairement entre dans la phase des turbulences et se pro- 
nonce en principe pour une « faute » ; pas forcement une 
« faute grave ». Elle presage le plus souvent le chemin du 
licenciement. Par nature, la mise a pied est to uj ours tem- 
poraire. Elle vous exclut pour une periode de votre travail 
et vous prive de la remuneration correspondante. 

La mise a pied peut etre « conservatoire » et sans indica- 
tion de date de fin : elle n’est alors pas consideree en soi 
comme une sanction, car elle vise seulement a vous eloi- 
gner du site de votre emploi en attendant qu’il soit deve- 
nu possible de statuer sur votre sort, grace a une meilleure 
elaboration du dossier - par exemple a la faveur d’une en- 
quete permettant de renforcer la conviction et de docu- 
menter la decision, ou de l’inflrmer. En realite, elle est 

1. Anne Alcaraz et Celine Gleize, « Sanctions disciplinaires : atten- 
tion a l’amnistie presidentielle », sur le site de L’Entreprise.com : 
www.lentreprise.com/ 3/1/4/ article/ 12211 .html. 
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connectee au licenciement projete, lequel ne peut pas en- 
core etre annonce tant que la comprehension et la convic- 
tion ne sont pas parfaites. C’est done surtout une mesure 
d’attente, de sauvegarde, non evaluee dans le temps, et 
vo us pouvez to uj ours esperer que le complement de re- 
flexion vous tirera d’affaire. N’y comptez pas trop 
toutefois : l’employeur qui opte pour ce type d’ action est 
d’habitude bien tranquille quant a son initiative ; il ne s’y 
risquerait pas sans avoir une bonne provision de raisons 
solides. Il lui reste a les completer et a les cimenter. Vous 
serez fixe rapidement, car il ne doit pas vous laisser moisir 
dans le doute en ce qui concerne votre situation. S’il doit 
engager la suite de la procedure disciplinaire, mieux vaut 
qu’il le fasse dans les delais les plus brefs. Le sursis ne sera 
jamais durable. L’employeur a le devoir d’expedier la si- 
tuation au plus vite. S’il ne le faisait pas, il vous fournirait 
un excellent angle d’attaque. Cette mise a pied conserva- 
toire serait requalifiee en sanction par le tribunal, et aucu- 
ne autre sanction ne pourrait alors etre prononcee pour la 
meme faute : le licenciement a court terme deviendrait 
impossible. 


Regie d’hygiene elementaire 

Face a une notification de mise a pied conservatoire, 
demandez-vous bien s’il faut reagir. Ne vaut-il pas 
mieux attendre, en esperant un faux pas nullement 
improbable de 1’adversaire ? Au plus, contentez-vous 
de repondre de fa$on simple et factuelle aux seules 
questions qui vous seront posees, en faisant ostensible- 
ment de votre mieux pour eclairer le debat et contri- 
buer a l’edification de la hierarchie. Dans la plupart 
des cas, il est preferable de ne pas aller au-dela par 
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ecrit. Le silence et l’inaction ne sont pas forcement la 
moins bonne replique : avant toute reaction intempes- 
tive, analysez-en bien l’opportunite. 


D’une tout autre portee immediate, la mise a pied 
« disciplinaire » constitue une tres importante sanction, 
bien que, en theorie toujours, et en realite souvent, elle ne 
soit en rien definitive. Elle est prononcee pour une duree 
qui vous est indiquee, alors que la mise a pied conservatoire 
ne comporte pas cette precision. C’est la sanction la plus 
determinante avant le licenciement. Elle suspend le contrat 
de travail sans toutefois en constituer la rupture. 

Jusqu’ici, vous naviguiez dans les eaux des forfaits, des 
ecarts, des bevues, des irregularites, des faiblesses, tous con- 
siders comme « plutot legers », mais meritant rappel a l’or- 
dre, savon appuye et correction. A present, vous voguez 
vraisemblablement dans celles des fautes « reelles et 
serieuses » - qui peuvent conduire a votre licenciement -, 
ou (pire) « graves » - qui « portent un prejudice certain a 
l’entreprise » - et « lourdes » - qui sont presumees avoir ete 
commises consciemment, done avec l’intention de nuire a 
votre employeur. En eflfet, celui-ci ne peut pas prononcer 
une mise a pied a la legere, sur un coup de tete ou une crise 
d’humeur. C’est une sanction dont le poids et la portee ne 
sont mesestimes que par les imbeciles. Elle commence a de- 
gager une forte odeur de decomposition... Dans tous les 
cas, il faut garder la tete froide et analyser objectivement les 
circonstances qui y ont conduit, comme celles dont il sera 
dit qu’elles y ont conduit. Si la sanction est prononcee pour J 
une suite de manquements reguliers, observes, documen- ^ 
tes, c’est vraiment une calamite, car vous corriger sera dif- f" 
ficile, et vos efforts seront peu credibles eu egard a un tel ^ 
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historique. En revanche, il est possible de prononcer ce 
type de sanction pour un incident isole, et que les choses re- 
prennent le cours attendu. Il existe aussi des cas ou elle est 
prononcee a la suite d’une erreur dans la repartition des res- 
ponsabilites. 


Jeremy conduit un chariot elevateur chez un marchand de 
materiaux de construction dans une petite ville de Provence. 
Les entrepreneurs en maponnerie viennent se fournir dans cette 
entreprise, qui serf egalement des particuliers. Jeremy va 
chercher des palettes d'agglomeres, de briques, de tuiles, etc., 
et les depose dans les camions ouverts des clients. C'est un 
employe ordinaire, consciencieux, sans probleme apparent. 

En realite, il se trouve en plein milieu d'un divorce douloureux, 
dont il devine qu'il va le priver de ses enfants, deja installes 
chez le nouveau compagnon de sa femme. L'attention qu'il 
prete a son travail a tendance a se relacher, malgre tous ses 
efforts. II a la tete ailleurs. 

Par malheur, un jour de crise personnelle ou les intemperies 
rendent le sol glissant, il manoeuvre son engin dans la 
precipitation et avec quelque brutalite. En reculant, il ne freine 
pas a temps, derape sur le sol gras et heurte a bonne vitesse 
la voiture d'un client habituel : celle-ci est severement pliee, et 
le conducteur encore au volant est legerement blesse. La 
responsabilite du salarie est claire. 

L'assurance de son employeur va payer les degats, mais 
Jeremy est sanctionne par une mise a pied de deux jours. 
Effondre, il ne prend pas la peine de discuter : c'est a ses yeux 
imparable, et ses excuses personnelles ne repareront jamais la 
faute. Il decide de concentrer son energie sur I'avenir et de 
faire en sorte que cet incident funeste soit au plus vite oublie. 
Cette orientation est la bonne, car il comprend qu'il n'est ni 
discredit^ definitivement, ni la victime d'une inimitie 
personnelle que rien ne pourrait guerir. Jeremy s'en sortira. 
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Dans Fun et Fautre des deux cas de mise a pied (conservatoi- 
re et disciplinaire), vous serez eloigne de votre travail et prive 
de votre remuneration pendant une periode qui vous sera 
fixee (au moment de la mise a pied disciplinaire ou en cours 
de route pour la mise a pied conservatoire). Cette sanction 
est tellement capitale que votre patron ne peut Fappliquer 
sans un certain nombre de precautions, toutes imaginees 
pour vous mettre a l’abri de son arbitraire, voire de sa mal- 
veillance personnelle a votre encontre. Ne cedez pas a l’affo- 
lement, vous etes entoure de nombreuses protections. 

Ainsi, avant l’une ou Fautre de ces demarches, vous serez 
convoque a un entretien prealable, destine a vous donner 
Foccasion de vous expliquer, de vous defendre. Vous pou- 
vez aussi vous y rendre accompagne d’une personne de vo- 
tre choix, en general un collegue chez le meme employeur : 
elle est supposee vous assister et peut se montrer utile de 
bien des manieres. Nous verrons au chapitre 4 comment 
identifier le bon candidat. 

Rendez-vous a la convocation sans etre terrorise : soit les 
choses vont s’arranger, et il n’y a pas lieu de ressentir une 
anxiete excessive, soit elles vont se delabrer un peu plus, et 
vous etes parti pour des heurts tellement plus brutaux que 
ce n’est pas encore le moment de sombrer dans une appre- 
hension de nature a hypothequer vos moyens. L’essentiel 
reside dans le calme et dans l’ecoute. Nous y reviendrons. 

La rupture du contrat de travail d’un commun 
accord s 

C’est possible : votre employeur et vous, vous fmissez par Jr 
tomber d’ accord sur la certitude que vous n’allez plus §" 
pouvoir travailler ensemble. Ni Fun ni Fautre n’est pret a ^ 
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accepter les concessions qu’il faudrait consentir. Mais, et 
c’est important, aucun litige ne vous separe a cet instant 
precis : car si une procedure disciplinaire est deja en 
cours, avec des griefs recenses, ou pire, rediges de part ou 
d’autre, ce paragraphe ne vous concerne pas, il est trop 
tard, il fallait y penser avant. Si tout va bien, mais que 
l’entente et le desir de faire route ensemble ne soient plus 
presents, vous pouvez decider conjointement qu’une ba- 
taille homerique est superflue, qu’elle serait couteuse et 
incertaine pour l’un comme pour l’autre. Pourquoi ne pas 
s’entendre entre adultes bien eleves, comme les epoux las- 
ses de la vie commune et qui optent de nos jours pour un 
« divorce par consentement mutuel » ? Vous admettrez de 
conserve qu’il ne convient pas de dresser laborieusement 
la liste des doleances reciproques, et personne ne saura qui 
est a la source de la separation. D’ailleurs, si un contrat a 
force de loi entre les signataires, ceux-ci peuvent a tout 
moment le modifier, et meme decider dans l’harmonie 
d’y mettre un terme. Reste a en discuter les conditions. 

Jusqu’ici, et au moment ou ce livre est redige, quoi que 
vous obteniez dans cette negotiation, vous ne pourrez pas 
vous inscrire a l’Assedic (ce systeme d’assurance ne couvre 
que la perte d’emploi subie, non recherchee), a moins que 
cette demarche ne coincide avec un plan de sauvegarde de 
l’emploi, dont vous feriez valoir qu’il allait de toute manie- 
re vous priver involontairement de votre job. Dans le cas 
general, vous n’y avez pas droit, mais une zone est laissee a 
l’interpretation. Renseignez-vous et soumettez eventuelle- 
ment un dossier demandant votre prise en charge : c’est 
possible seulement apres avoir passe 121 jours au chomage. 
Le mieux est cependant de ne vous lancer dans les grandes 
manoeuvres que lorsque vous aurez en main un contrat de 
travail ailleurs, a condition que votre employeur ignore 
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tout de la confortable securite dans laquelle vous vous trou- 
veriez ainsi. 

En principe, vous n’obtiendrez pas d’indemnite de licen- 
ciement (et elle eut ete non imposable) puisque vous ne se- 
rez pas licencie, ni d’indemnisation compensatrice du 
preavis que vous n’effectueriez pas. L’equivalent en salaire 
de vos conges payes non pris vous sera verse, conjugue sans 
doute a un pecule soulignant le soulagement ressenti par 
l’entreprise a l’occasion de votre depart. II s’agit d’une 
« indemnite de rupture », et en aucun cas d’une 
« indemnite de licenciement ». Cette somme, dont vous 
aurez ferocement discute le montant, sera imposable. 
Mieux vaut en tenir compte dans la negotiation. L’indem- 
nite a laquelle vous donnerait droit un licenciement, par 
exemple pour raisons economiques, y servira de base a vo- 
tre marchandage : c’est certainement le minimum auquel 
vous devriez pouvoir pretendre. Les conditions materielles 
incitant au depart volontaire dans un plan social recent ou 
en cours de discussion, offrent aussi une excellente referen- 
ce. Dans de nombreuses entreprises, elles ont tourne 
autour d’un mois du salaire actuel par annee de presence 
dans les effectifs, parfois avec un plafond du nombre de 
mois accordes (24 mois par exemple) ou un plafond en 
montant ; parfois aussi avec un nombre de mois mini- 
mum, ce qui est avantageux pour les debutants et embau- 
ches recents. Elies viennent d’atteindre 30 mois sans 
grandes limitations dans une filiale d’un important groupe 
multinational. Les syndicats epient toutes ces evolutions, 
a l’instar des DRH : nous assistons a une lente mais inexo- 
rable derive - toujours plus pour les partants. II vous faut 
done mettre a jour ce que vous venez de lire a la lumiere 
de l’actualite. 
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Sinon, la convention collective ou un accord d’entreprise 
peut aussi prevoir le procede arithmetique permettant de cal- 
culer les indemnites jointes a un licenciement en dehors des 
cas de faute grave ou lourde, et done fournir une indication 
pour ce genre de separation amiable. L’Urssaf vous ponction- 
nera une part de cette indemnite si elle depasse le double de 
votre salaire annuel de l’annee precedente. Vous paierez aussi 
la CSG et la CRDS pour tout ce qui excederait les indemnites 
conventionnelles ou legales a verser en cas de licenciement. 

Le document signe conjointement qui rend compte de cette 
rupture sans hostilites et de ses conditions n’a rien d’obliga- 
toire. II a du bon, mais son absence bien exploitee peut ega- 
lement servir : il contiendra une presentation positive et 
concrete de tout ce qui pourrait un jour devenir sujet a ques- 
tions, et detenir ces preuves constitue souvent un plus. Per- 
sonne ne pourrait par la suite faire un recit different de ce 
dont vous seriez convenu avec votre patron. Le texte doit 
imperativement mentionner la rupture du contrat de travail 
avec sa date d’effet, les conditions dans lesquelles elle prend 
place, ainsi que les raisons objectives qui ont conduit a cette 
evolution qui n’est ni une demission ni un licenciement. 
Autant les voir exposees clairement. Doit aussi y figurer la 
maniere dont sont traites tous les accessoires qui entouraient 
votre emploi - ordinateur mis a votre disposition et dont 
vous vous separerez sans doute le jour de la signature, voiture 
de service ou de fonction dont la date de restitution doit etre 
precisee, telephone portable, etc. N’oubliez pas d’en deman- 
der le regu au moment de leur remise. Enfin sera mentionne 
le montant des indemnites que vous recevrez en partant. 

Ne vous etonnez pas devant les precautions dont votre em- 
ployeur est susceptible de s’entourer, en particulier pour 
demontrer qu’il n’a exerce sur vous aucune pression en vue 
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d’obtenir votre adhesion a ce plan. En ne se protegeant pas 
ici completement, il s’exposerait a une demande ulterieure 
dont votre acceptation du deal ne pourrait guere le prote- 
ger. Si par un heureux hasard il l’oubliait, vous pourriez de- 
montrer ainsi qu’un conflit preexistait, et qu’une sortie 
facile et elegante a ete recherchee en travestissant la verite 
des relations. Les juges des prud’hommes requalifieraient 
facilement tout ce montage en un « licenciement depourvu 
de cause reelle et serieuse », estimant que votre consente- 
ment etait trop influence. Les consequences pour l’em- 
ployeur seraient alors a la fois deplaisantes et fort 
couteuses : beaucoup d’indemnites pour vous, et des dom- 
mages et interets en reparation du prejudice subi. Mais il 
est fort probable que cette avenue de poursuites eventuelles 
ne vous sera pas laissee. Tout devrait etre ficele, avec des li- 
gatures bien solides, des noeuds bien serres. Votre inspec- 
tion du dispositif patronal, eclairee de conseils competents, 
peut cependant reveler encore des surprises prometteuses. 
Regardez bien : vous pourriez trouver une faille aux pers- 
pectives allechantes. Toute trace de conflit preexistant me- 
rite un examen en compagnie des experts ou des personnes 
competentes qui font l’objet du chapitre 4 de cet ouvrage. 

Cette sorte d’eventualite, tres facheuse pour votre em- 
ployeur, ne peut que lui faire percevoir l’interet immediat 
d’ajouter a cette formule de separation une transaction bien 
redigee : il s’agit de parachever la negociation ci-dessus avec 
les clauses empechant, par accord mutuel dument signe, 
toute contestation et dispute relative a la rupture de votre 
contrat de travail. Vous ne pourrez plus attaquer votre em- 
ployeur, et lui ne pourra plus rien contre vous. La mise au J 
point de ce genre de document est delicate. Vous ne vous y (S' 
livrerez pas souvent dans votre carriere, si meme cela vous f" 
arrive une seule fois. Les representants de l’employeur, qui ^ 
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en sont coutumiers, ont done une superiorite sur vous. 11 
n’est pas dit qu’ils en profiteraient pour vous traiter moins 
bien que vous le meriteriez. Neanmoins, la prudence la plus 
elementaire exige les conseils d’un professionnel de la chose, 
a savoir un avocat. Si vous n’en avez pas les moyens finan- 
ciers, consultez au moins un representant du personnel deja 
chevronne. S’il n’etait pas capable de vous documenter, il 
vous conseillerait un collegue susceptible de jouer ce role. 

Cela dit, une nouvelle approche vient d’etre votee. Elle 
veut faciliter et institutionnaliser la rupture d’un commun 
accord en ouvrant systematiquement les droits au choma- 
ge. Elle donne aussi au salarie la faculte de se retracter pen- 
dant une duree de 15 jours et de se retrouver dans sa 
position anterieure. Sans reaction de sa part et au terme de 
cette periode, la validation du licenciement est prononcee 
par l’lnspection du travail sur requete de l’employeur. 
Dans cette genereuse clause accessoire se trouve la difficulte 
qui augure mal du futur de cette disposition, car rien ne 
peut contraindre un employeur a la proposer a un employe. 
En effet, parvenir a un accord suppose de proposer et de 
rendre contractuelle une indemnite de licenciement. Une 
fois cette proposition acceptee mutuellement, le salarie 
peut se retracter et entrer en conflit pour obtenir plus que 
ce qu’il avait accepte anterieurement. Il lui suffit d’arguer 
d’une situation nouvelle dont il n’avait pas connaissance a 
l’epoque des conversations primitives, ou d’indemnites in- 
suffisantes. La somme allouee alors servira necessairement 
de plancher pour la suite, et les employeurs prets a courir 
ce risque ne devraient pas se presser au portillon. On ima- 
gine mal un tribunal accorder moins que ce que le patron 
avait lui-meme officialise comme raisonnable. . . Cette nou- 
veaute merite quand meme votre curiosite. 
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Le licenciement souhaite et provoque 
par le salarie 

Ce type de licenciement existe, mais il est entierement con- 
traire a l’esprit du contrat de travail et aux dispositions tant 
legales que reglementaires ou conventionnelles qui le regis- 
sent. Le licenciement est en effet le resultat d’une decision 
de l’employeur, ou depuis peu d’un accord des parties, mais 
non du salarie solitairement. Pourtant, quand une oppor- 
tunity allechante se presente ailleurs, certains salaries peu- 
vent en rever alors que leur patron souhaite les conserver 
dans ses effectifs : si aucune faute n’est retenue, c’est, pen- 
sent-ils, le moyen d’obtenir des indemnites savoureuses et 
de s’inscrire a l’ANPE et a l’Assedic, en attendant mieux si 
le coup espere ne se concretisait pas. Les moyens d’y parve- 
nir sont malaises, immoraux ou illegaux ; en consequence, 
ils ne sont pas a conseiller. 

L’idee la plus frequente est qu’il suffirait de commencer a 
mal faire son travail. Conception fausse, car il est tres diffi- 
cile d’agir ainsi. Souvent, le travail des autres dependra du 
votre, et vous n’arriverez pas a vouloir vraiment les mettre 
en difficulte. En outre, vous risquez de preter le flanc a une 
accusation de sabotage, et la faute etant materialisee, vous 
perdriez tout : l’emploi et les avantages que vous escomp- 
tiez. En verite, devenir mauvais par decision est aussi diffi- 
cile que risque. L’observation demontre que, 
contrairement a une opinion repandue, il est bien plus fa- 
cile d’etre un collaborateur estime que de s’appliquer a de- 
venir indesirable. 

"g 

Il est pour certains imaginable de se transformer en une & 
vraie nuisance : mauvais esprit, critiques perpetuelles, f" 
comportement discourtois. Vous pouvez meme agresser ^ 
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physiquement votre chef ou quelqu’un de visible dans la 
hierarchie. C’est egalement une tres mauvaise idee, car il 
pourrait porter plainte pour ces violences physiques, et 
vous perdriez egalement tout ce dont vous revez. Les ab- 
sences injustifiees ne constituent pas une bonne methode 
non plus. Votre employeur pourrait documenter votre 
dossier et arriver tout naturellement aux sanctions pre- 
vues, se terminant par votre licenciement. Mais ce serait 
au terme d’une periode vraiment penible, au cours de la- 
quelle la qualification de faute pourrait fort bien etre ap- 
pliquee a votre encontre. En plus, il deduirait vos 
absences de votre temps de travail et ainsi de votre remu- 
neration. 

Tout cela s’apparente au mensonge et a la fabrication. Il 
est hautement douteux que vous y soyez bon : pour y ex- 
celler, il faut etre agent permanent des services de contre- 
espionnage d’une grande puissance, avec l’entrainement et 
la formation appropries. Vous vous en tirerez mieux en 
n’exploitant que les chemins officiels : ils sont largement 
suffisants pour vous et constituent l’objet du present 
ouvrage. 


Les strategies de securite 

L’ ensemble de ce que nous venons de decrire peut etre lar- 
gement evite, et ne meme pas connaitre un debut de com- 
mencement. Tout ce qui va suivre dans ce livre et qui est 
bien plus grave, peut quasiment toujours etre evite : il suffit 
de se positionner aux bons endroits, avec les bonnes res- 
ponsabilites, jouissant de protections bien betonnees. Reu- 
nir tout cela et vous mettre dans ces conditions releve de 
l’exception, mais vous pouvez peut-etre en profiter. 
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La representation du personnel 

Meme si elle n’est pas a recommander en vue de cet objec- 
tif, il semble bien que ce soit la premiere des strategies uti- 
lisees. Il s’agit de se porter candidat a une mission de 
representation du personnel, et idealement d’en obtenir 
l’attribution. Nous n’aborderons ici que les garanties dont 
les representants du personnel sont entoures (nous detaille- 
rons davantage leur role plus loin dans cette redaction). 
D’une maniere generale, les employeurs n’aiment pas s’at- 
taquer a ces representants - la bonne entente est tout de 
meme preferable et merite quelques concessions. Se mon- 
trer tolerant et composer dans les limites du raisonnable de- 
meurent la tentation permanente. 

Qui plus est, entreprendre de licencier un representant re- 
vient a se lancer dans une entreprise connue comme plutot 
scabreuse. Vous vous sentez tout a coup en danger ? Lisez 
bien ce qui suit, extrait d’un site de l’Administration : 

« Les salaries representants du personnel ne peuvent faire 
l’objet d’un licenciement, individuel ou collectif, sans 
l’autorisation de l’inspecteur du travail, pendant toute la 
duree de leur mandat et au-dela. L’inspecteur du travail 
verifie au cours d’une enquete contradictoire que la rup- 
ture du contrat n’est pas une mesure discriminatoire, liee 
aux fonctions de representation du salarie. Sa decision, 
positive ou negative, peut faire l’objet d’un recours. 

La protection contre le licenciement s’ applique pen- 
dant toute la duree du mandat de representation, quel 
qu’il soit, et egalement : 

Pendant six mois pour : 

- les anciens delegues du personnel ; 
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- les anciens elus du comite d’entreprise et les anciens 
representants syndicaux aupres du comite d’entre- 
prise ayant exerce leur mandat pendant au moins 
deux ans ; 

- les anciens membres du CHSCT ; 

- les candidats aux elections de delegues du personnel, 
des reception de leur candidature par l’employeur ; 

- les candidats non elus aux dernieres elections du co- 
mite d’entreprise, des l’envoi des listes de candidatu- 
res a l’employeur ; 

- le premier salarie qui a demande a l’employeur d’or- 
ganiser les elections (CE ou delegues du personnel) 
ou d’ accepter de les organiser, si son initiative est 
confirmee par une organisation syndicale. 

Et pendant douze mois pour : les anciens delegues syn- 
dicaux ayant exerce leur fonction durant au moins un 


Vous avez compris que les fonctions de representation du 
personnel valaient protection automatique. C’est une si- 
tuation « exorbitante du droit commun » : nombre de re- 
gies applicables aux autres ne peuvent toucher ces 
beneficiaires. C’est raisonnable, sinon les pressions de l’em- 
ployeur pourraient s’exercer impunement, et ces institu- 
tions alors asservies n’auraient aucune raison d’etre. 
Admettez pourtant que cette protection pourrait exercer 
un puissant attrait sur certains gaillards dont les perfor- 
mances laisseraient a desirer. 

Si vous reussissez a entrer dans ce groupe, et meme si vous 
avez seulement postule, vous devenez virtuellement intou- 
chable : mesurez bien que, pendant six a douze mois, voire 
pendant la duree d’un mandat, beaucoup de choses peu- 
vent se passer. Votre performance ou votre comportement 
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peuvent changer completement. Le probleme personnel 
qui vous faisait derailler peut se trouver resolu. Le chef qui 
vous avait dans le nez peut-etre mute ailleurs. Tout le mon- 
de en aura assez de se colleter avec vous, vous finirez par 
avoir la paix et en profiterez pour travailler autrement. Ou 
bien un plan de sauvegarde de l’emploi deviendra une prio- 
rite autrement importante que la bagarre avec vous. Le 
temps joue ici en votre seule faveur. Bien entendu, les cir- 
constances doivent s’y preter : il y a des dates favorables 
pour poser une candidature (dans la periode precedant des 
elections), d’autres moins. Il faut aussi que les instances of- 
ficielles de representation ne vous soient pas hostiles. C’est 
une bonne raison pour les frequenter avant que ce genre de 
necessite n’apparaisse. 

Il se trouverait ici une deviation dramatique du sens et du 
propos de ces missions : elles ont ete inventees pour que 
le personnel soit intelligemment et loyalement represente, 
ce qui est traditionnellement le cas. Mais que celui qui n’a 
jamais vu un employe en danger songer a cette solution 
pointe le premier un doigt accusateur : c’est une verite 
marginale mais reelle. En outre, nombre d’ employes 
ayant trouve ce refuge finissent assez vite par s’y interesser 
et peuvent devenir d’excellents representants ou delegues. 

S’ils n’ont pas congu de rancune les rendant partiaux et 
defavorables par principe, ils rendront des services tant a 
l’entreprise qu’a leurs mandants. Pourquoi pas ? Pour- 
quoi pas vous ? Il s’y trouve des planques dont la denon- 
ciation serait ici politiquement incorrecte, mais ils ne sont 
pas une majorite, et la generalisation portant au discredit 
serait inexacte, injuste et calomniatrice. Quoi qu’il en J 
soit, en cas de peril serieux, c’est incontestablement un dr 
chemin de salut capable de sauver le bacon entourant vo- f" 
tre anatomie. ^ 
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Si l’idee vous agree, sachez qu’il faut agir tres vite, en tout 
cas avant le debut de la materialisation de votre conflit. 
N’importe quelle initiative qui vous apporterait cette pro- 
tection doit etre prise avant de recevoir une premiere lettre 
de convocation a un entretien prealable (a quoi que ce soit), 
et meme anterieurement a tout ecrit. Si vous n’y arrivez pas 
a temps, tout interet est perdu : votre employeur n’aurait 
aucune peine a demontrer que vous avez brigue ce mandat 
de representation dans le seul but de vous refugier derriere 
le bouclier qui y est associe - vous etiez en effet deja infor- 
me expressement de ce que Ton envisageait des sanctions a 
votre encontre. L’employeur obtiendrait la levee de cette 
protection, et vous conserveriez le mandat en meme temps 
que la vulnerability des salaries sans mandat. Si vous songez 
a cette demarche, degainez et tirez plus vite que l’em- 
ployeur. 

Sans calendrier contraignant, il est possible a tout mo- 
ment de vous faire nommer delegue syndical par l’une des 
grandes centrales qui peuvent etre representees dans l’en- 
treprise. Des le debut de votre lutte, voyez vite si cette 
possibility est ouverte : tous les postes sont-ils pris, ou 
bien se trouve-t-il une centrale peu presente encore dans 
votre boutique et susceptible de vous accepter ? Dans le 
cas d’une petite entreprise, ce n’est pas impossible, mais 
les syndicats n’affectionnent pas particulierement les sala- 
ries ne cherchant dans leur adhesion qu’un paravent blin- 
de. Ils ont toutes les raisons de preferer les collaborateurs 
bien dans leur peau, qui ont envie de contribuer a une 
aventure exaltante, sans arriere a solder. Dans une struc- 
ture plus vaste, inutile de rever : chacun des syndicats re- 
presentatifs a deja quadrille le territoire, et il est plus que 
douteux qu’une place puisse y etre trouvee pour vous. Es- 
sayez quand meme. 
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Sinon, interessez-vous en priorite au comite d’hygiene, de 
securite et des conditions de travail (CHSCT), que nous de- 
taillerons plus tard. L’effectif est-il bien rempli a 100 % ? 
Ses membres ne sont pas elus au suffrage universel, mais 
choisis par les delegues du personnel et les representants au 
comite d’entreprise ou d’etablissement. II se pourrait que le 
nombre de membres du CHSCT prescrit en fonction de 
l’importance de l’effectif ne soit pas atteint, ou qu’un demis- 
sionnaire de l’entreprise n’ait pas ete remplace. II resterait 
une place pour vous. Les elus ici electeurs, immediatement 
seduits par l’etendue de votre malheur, pourraient se reunir 
et vous designer : une ligne de fortifications inexpugnables 
vous protegerait aussitot, jusqu’a ce que les conditions chan- 
gent. Ouf. .. ! Vous allez pouvoir reflechir et distinguer la 
lumiere de l’ombre. . . Si l’eflfectif du CHSCT est atteint au 
regard du nombre d’employes, l’un de ses membres pourrait 
aussi accepter d’en demissionner, laissant ainsi une vacance 
dont vous pourriez beneficier. Rien ne vous interdit de les 
approcher : les plus anciens, proches de la retraite, ou ceux 
qui ont beneficie de promotions spectaculaires et n’ont plus 
la disponibilite pour y jouer leur role comme il convien- 
drait. . . Tenter votre chance ne coute rien. 

Les autres mandats principaux - comite d’entreprise, dele- 
gues du personnel - sont electifs. Il s’y trouve des titulaires 
et des suppleants. Quand un titulaire cesse d’y operer, son 
suppleant le remplace. Il n’y a done pas de vacance entre 
deux scrutins. Les elections sont periodiques et immuables. 
Vous auriez peine a vous y inserer quand vous en sentiriez 
le besoin, sauf heureuse coincidence des dates prevues avec 
le deroulement de votre conflit : a examiner. 

Demeure quand meme un inconvenient : le licenciement 
de l’un de ces porteurs de mandat ne peut pas se prononcer 
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sans l’accord du CE recueilli au cours d’un vote. II s’est vu 
des circonstances oil un representant souhaitait profiter 
d’un appel au volontariat bien indemnise dans un plan de 
sauvegarde de l’emploi ; les partants etaient declares licen- 
ces pour raison economique. Quelle n’a pas ete la surprise 
de notre delegue du personnel quand il a decouvert que son 
CE, oil sa personnalite et ses positions l’avaient rendu im- 
populaire, votait majoritairement contre son depart, et le 
forfait ainsi a rester dans l’entreprise contre son gre. . . Tous 
les autres voyaient automatiquement accepte leur volonta- 
riat au licenciement economique, et lui ne pouvait meme 
pas profiter des amenagements qu’il convoitait. . . 

L ’heureuse exception feminine 

Autre solution de protection artificielle quoique naturelle, 
et pas forcement eternelle, mais qui pourrait durer le temps 
necessaire a un retablissement : se retrouver en attente 
d’un heureux evenement, ou, en frangais de tous les jours, 
« tomber enceinte ». L’employeur ne peut pas licencier une 
femme pendant sa grossesse, pendant son conge de mater- 
nite ni pendant une prolongation de quatre semaines au- 
dela de la fin de ce conge. Cela ne vous met pas a l’abri 
d’un licenciement pour raisons economiques et ne vous 
protege pas davantage des fautes graves ou lourdes. Encore 
que... Si vous vous sentez menacee, et que ce bonheur 
vous soit promis au sortir d’un grand et merveilleux calin, 
vous devez adresser a votre employeur un courrier recom- 
mande avec accuse de reception pour l’avertir qu’a une 
date estimee au 30 fevrier prochain, il sera invite a venir 
vous rendre visite a la clinique avec une petite paire de 
chaussons tricotes de ses propres mains en laine rose ou 
bleue. N’oubliez pas de joindre a cette missive le certificat 
medical attestant de la realite de votre situation. Si vous 
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aviez oublie cette formalite pleine de charme et de delica- 
tesse en guise de faire-part anticipe, et si par malchance 
vous etiez licenciee, il serait encore temps de rectifier la si- 
tuation par le meme type de courrier. Le licenciement se- 
rait alors annule et vous seriez reintegree. 

Calculez bien : au total, avec une grossesse de 36 semaines, 
un conge de maternite de 1 6 a 46 semaines (selon le nom- 
bre d’enfants deja nes, et selon que vous avez la chance de 
donner la vie a des triples, des jumeaux ou un seul bebe), 
plus quatre semaines de prolongation, vous trouvez ici une 
protection absolue de 56 ou 86 semaines ; dont une partie 
travaillee et une autre en absence. La premiere pour de- 
montrer loyalement que l’entreprise ne devrait pas se passer 
d’une collaboratrice aussi serieuse, motivee, performante ; 
la seconde pour laisser aux passions et aux pulsions le temps 
de retomber, pour changer vous-meme dans le bon sens et 
esperer l’un des developpements inattendus qui changent 
le cours des choses. Dans le moins favorable des cas, vous 
jouirez d’une annee (ou plus) de tranquillite, compte tenu 
du temps de decouverte et de confirmation : c’est enorme. 

A l’heure de l’egalite pronee entre 1’homme et la femme, il 
est facheux qu’aucune idee du meme genre ne puisse etre 
donnee aux travailleurs masculins. Mais il est vrai que ce ne 
sont pas encore eux qui portent les enfants dans leur abdo- 
men. Assurement, il faut quand meme que deux organis- 
mes monocellulaires acceptent de se rencontrer pour 
engendrer un nouvel etre vivant. Quelles que soient les cir- 
constances, mesdames, c’est ce qui vous est souhaite, avec 
tout le bonheur qui en decoule, pour ceux qui verront ainsi J 
consacrer leur union dans sa plus glorieuse destinee, et (S' 
pour le petit enfant devant lequel va s’ouvrir une vie pleine f" 
de promesses. ^ 
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Ultime observation, les deux types de protection que nous 
venons de traiter ont aussi quelques contraintes. Si vous 
etes abrite sous l’une ou l’autre de ces ombrelles, vous ne 
pouvez plus beneficier d’un « depart negocie » d’un com- 
mun accord (objet d’un paragraphe traite plus haut) : il y a 
incompatibility. Si vous ne beneficiez d’aucune de ces pro- 
tections, vous vous trouvez dans le cas classique que partage 
ou peut connaitre l’inimense majorite des salaries. Nous al- 
lons done reprendre le descriptif des etapes successives ja- 
lonnant ce parcours du combattant. 

Le licenciement 

Quoi que vous en entendiez et en direz autour de vous 
apres la tourmente, vous vivrez une mutilation. 

Ses consequences 

En eflfet, on s’en doute, pour l’employe qui le vit, le licencie- 
ment est une tragedie. Imaginer le contraire serait pure derai- 
son, a deux exceptions pres : la tres isolee mais notable bonne 
fortune de celui qui a deja retrouve un poste assorti d’une 
confortable augmentation de position et de salaire - cela est 
rare, mais cela existe ; et celle du salarie en fin de carriere qui 
pourra rejoindre la retraite avec un minimum de problemes, 
meme s’il ne retrouve pas cet emploi indispensable ou sou- 
haite par beaucoup. Dans tous les autres cas, les seules realites 
observables sont la totale incertitude, le futur tenebreux et 
revaluation angoissante de tous les pepins qui peuvent, et de- 
vraient logiquement s’accumuler. Car, quels que soient les 
amenagements financiers qui peuvent adoucir la perte non 
volontaire d’un emploi, celle-ci est toujours synonyme de 
l’ejection immediate du monde du travail et de la privation 
d’une part essentielle des revenus. Les indemnites associees a 
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la separation peuvent etre juteuses, elles ne dureront pas eter- 
nellement et sont bien pergues comme telles. Ce qui sera ver- 
se alors par les organismes d’assurance (Assedic) ne comblera 
pas la totalite de l’ecart avec le revenu salarial anterieur et ne 
sera pas eternel non plus. 

Ce qui est done en perspective est douloureux et inquie- 
tant. Reduction drastique du train de vie. Abandon lugu- 
bre des projets de vacances dispendieuses, et reaffectation 
dans l’urgence des economies patiemment consenties pour 
se les offrir. Incapacite a financer les etudes trop couteuses 
des enfants qui se retrouveront prives des qualifications 
meritees par leur intelligence et leur energie. Sejours lin- 
guistiques en Grande-Bretagne sacrifies : la generation sui- 
vante n’aura qu’une mediocre maitrise de l’anglais de 
communication internationale, pourtant un differencia- 
teur determinant de nos jours. Vente de la residence secon- 
daire. Incapacity a honorer les remboursements de 
l’emprunt contracte pour acheter la residence principale, le 
programme de toute une vie : il faudra l’abandonner en y 
perdant beaucoup de ce qui y a ete mis. Les huissiers poin- 
tent leur nez sur l’ecran de l’interphone. Ils partiront avec 
la television, l’ordinateur indispensable aux recherches 
d’emploi et au suivi des dossiers, et les articles d’ameuble- 
ment qui faisaient le confort et l’agrement d’une vie de 
douceur. 

Tout cela n’a aucun caractere de certitude, mais e’est ainsi 
qu’il sera immediatement fantasme : l’image du pire, de la 
detresse, de la deroute, de la debacle. Sans compter les mois 
de recherche deprimante au milieu de candidats plus jeu- 
nes, plus qualifies, plus attirants, qui sembleront rafler tous 
les bons postes. Et pour l’homme de la maison, cette cari- 
cature desesperante de ne plus apporter sa contribution 


56 


© Groupe Eyrolle 


Les differents types de querelles, leur enchatnement possible 


materielle a la vie de la famille, de dependre du travail de 
l’epouse ou de la compagne, et d’etre limite aux taches do- 
mestiques - passer l’aspirateur, mettre la table, cuisiner, 
acheter au supermarche. II n’y a pas de cas ou cette situa- 
tion ne soit un cataclysme. Le salarie qui la subit en est tou- 
jours cruellement conscient : il traverse alors le moment le 
plus deprimant de son existence. 

Paradoxalement, et mieux vaut le dire, quels que soient vo- 
tre mentalite, les motifs avances et leur bien-fonde, ainsi 
que les lendemains imagines en ce qui vous concerne, votre 
licenciement sera toujours pergu aussi comme un drame 
par l’employeur qui le decide et le prononce, et qui redoute 
l’etendue du desastre qu’il occasionne. Des cas de suicides 
comme de violences physiques ont ete rapportes dans ce 
genre de circonstances. Vous vivrez certain ement une pro- 
fonde epreuve, mais e’en est aussi une pour celui ou ceux 
que vous aurez en face de vous. A l’oppose de ce que pen- 
sent beaucoup de victimes, e’est une souffrance pour la per- 
sonne qui a pris la decision, comme pour celle qui la 
communique. Le premier est un juge, il a prononce sa sen- 
tence sans doute apres bien des hesitations douloureuses. Il 
sait qu’il peut ici faire votre malheur, et l’idee lui en est 
d’autant moins supportable qu’il n’aura pas ete souvent 
confronte a ce genre de decision. Les vieux routiers sont 
moins sensibles. Quant a celui qui vous annonce la catas- 
trophe, il est « seulement » un bourreau : s’il est recent dans 
la fonction, lui aussi en est affecte, et s’il est ancien, il s’est 
accoutume a la douleur de ses victimes mais ne peut pas 
etre devenu indifferent. La frequence des executions arrive 
a epaissir l’epiderme de certains representants de la 
hierarchie : ils peuvent s’habituer a la perspective de vos 
difficultes comme les chirurgiens peuvent s’habituer aux 
handicaps resultant des amputations qu’ils operent, ou 
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comme les employes des pompes funebres peuvent s’accli- 
mater aux deuils des families rencontrees lors des fune- 
railles. Le cadre qui vous repoit ne vit ces circonstances dans 
l’equilibre que si les raisons du licenciement sont vraiment 
solides ou s’il a un compte personnel a regler. Ce n’est pas 
le cas habituel, mais il s’appliquera toujours a afficher la 
plus sereine des tranquillites : c’est son metier. Il ne va pas 
l’exercer en vous laissant entrevoir qu’il desapprouve fac- 
tion dont il est le messager, ou qu’il estime depourvue de 
fondement la position annoncee. 

Ses motifs 

Le licenciement constitue d’ordinaire l’aboutissement dans 
ce qui aurait pu n’etre qu’une controverse, mais, pris dans 
l’engrenage des vicissitudes, votre employeur et vous-meme 
etes devenus irreconciliables. Il peut aussi intervenir a la 
suite d’une simple faute isolee, sans signe precurseur : il 
suffit que sa nature interdise toute perspective de collabo- 
ration ulterieure. 


Au sein d'une direction regionale, mademoiselle Gauner est 
commerciale dans une entreprise dont les machines pour 
entreprises du BTP sont distributes par I'intermediaire d'une 
multitude d'agents. En amont de ces partenaires, la societe 
organise un marketing tres actif et tres structure pour trouver 
des acquereurs eventuels, des prospects. A peine reperes, ces 
acquereurs potentiels sont adresses a I'agent le mieux place 
geographiquement pour traiter I'affaire et obtenir des 
commandes dans les conditions tarifaires imposees par 
I'entreprise. L'agent perpoit alors une commission substantielle s 
sur cette vente de materiel. Il fournit par la suite au client de % 
lucratifs services d'installation de meme que des prestations ^ 
supplementaires en formation, puis en entretien ulterieur. § 
Attirer des prospects constitue la mission de mademoiselle @ 
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Gauner. Empressee, elle leur demande leurs coordonnees 
telephoniques pour assurer un suivi ulterieur et les dirige vers 
le distributeur approprie. 

Evidemment, transmettre le « coup » a tel agent plutot qu'a tel 
autre, c'est fournir au premier une remuneration significative. 
Pas sotte du tout, et un peu leste avec ses scrupules, cette 
employee a etabli un petit business secret et alimentaire en 
obtenant d'un bon nombre de ces agents commerciaux le 
portage avec elle de leur commission, en echange de leur 
referencement privilegie aupres des prospects. L'un des agents 
se montre refractaire au stratageme apres y avoir trop 
longtemps cede. Les opportunity de traiter des affaires ne lui 
sont plus adressees. II a une mise au point telephonique avec 
mademoiselle Gauner et I'enregistre subrepticement. 

Le piege s'est referme. Cet enregistrement et quelques 
temoignages I'accusent clairement. C'est pour I'employeur 
une faute au moins grave, sinon lourde. Pourtant ce qu'il 
detient est entierement illicite et depourvu de portee : la 
salariee n'etait pas avertie de cet enregistrement, qui n'a des 
lors aucune valeur probante. Ce qui est fait a I'insu de I'autre 
est inacceptable dans notre droit. Certes, I'employeur a pour 
lui son intime conviction et sait quelle decision il doit prendre 
imperativement. Mais s'il prononpait ici le licenciement sur ces 
seules bases, mademoiselle Gauner aurait beau jeu de 
demontrer qu'il est parfaitement abusif et en retirerait des 
avantages substantiels. En toute discretion, I'enquete se 
poursuit un peu plus et montre que cette activite reprehensible 
etait assez vaste pour que l'un des agents contactes produise 
un reglement par cheque qui fait toute la difference : la preuve 
est maintenant concrete et opposable. Le licenciement est 
prononce avec une raison qu'un tribunal prendrait forcement 
en consideration. Les moyens de defense de mademoiselle 
Gauner sont reduits a neant. 

La sanction est meritee et incontournable. Mademoiselle Gauner 
veut pourtant livrer un baroud. Nous la retrouverons plus tard. 
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II se dit que l’entreprise peut aussi decider de se debarrasser 
de vous sans autre motif que celui que votre association a 
assez dure : vous pourriez imaginer facilement que cela re- 
presente une tres notable proportion des licenciements, en 
en tirant la conclusion que les employeurs sont decidement 
des gens sans moralite. Pensee mal fondee : les employes li- 
cences pour de bonnes raisons, comme la demoiselle Gau- 
ner ci-dessus, ne se promenent pas volontiers en declarant 
a qui veut les entendre : « Je n’etais vraiment pas au bon ni- 
veau, et en plus je ne travaillais pas pour maintenir ma 
competence » ou bien « Je passais une bonne partie de mon 
temps a faire de la prospection telephonique pour l’agence 
immobiliere dirigee par ma femme, et ils n’ont pas aime », 
ou encore «Je renseignais ma copine journaliste sur les 
plans financiers hautement confidentiels ». Un trop grand 
nombre de ceux-la raconteront des fables faites de regle- 
ments de comptes, d’inimities personnelles, de haines tri- 
bales trouvant leurs origines dans des aventures anciennes ; 
bref, chacun aura une narration soulignant sa virginale in- 
nocence et la cynique perversite de l’employeur sans 
scrupule : l’image souhaitee finit par s’installer, faute de de- 
menti, et ne peut etre combattue. Dans une tres vaste pro- 
portion, les licenciements ne sont pas prononces sans de 
bonnes raisons, quoi que puissent en dire les victimes. 

L ’entretien prealable 

Si vous vous trouvez dans l’un de ces cas bien mais discre- 
tement motives, les preliminaires seront meilleurs que dans 
le viol mais limites a ce qui est prescrit. La decision sera, 
comme pour la mise a pied, precedee d’une convocation a J 
une entrevue prealable destinee a vous donner l’occasion de Jr 
vous defendre : lettre recommandee avec accuse de recep- f" 
tion ou remise en main propre avec decharge, fixant un ^ 
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rendez-vous au moins cinq jours ouvrables plus tard en en 
precisant l’heure et le lieu. La lettre annonce le destin que 
Ton envisage pour vous : vous devriez quitter votre emploi 
a la suite d’un licenciement. Elle precise que vous pouvez 
venir accompagne d’une personne qui vous assistera. 


Regie d’hygiene elementaire 

Si un seul de ces details manque, ou si ce calendrier est 
bafoue, rejouissez-vous, c’est mal parti pour votre em- 
ployeur. Inutile surtout de le lui faire remarquer, il y 
remedierait et vous seriez betement prive d’une muni- 
tion. Certains juges sont stricts sur le respect de toutes 
ces exigences : leur non-observation vous servirait plus 
tard. 


La conversation qui va suivre est fondamentale, et pas uni- 
quement formelle. Les motifs du licenciement envisage 
vous y sont detailles. C’est le moment de s’expliquer, et 
tout le monde doit sincerement chercher ensemble des so- 
lutions alternatives au licenciement. Votre defense et vos 
arguments seront ecoutes : vous les distribuerez avec une 
parcimonie reflechie. 

Pour commencer, essayez sans delai de comprendre qui 
vous regoit, a qui vous avez affaire : des debutants encore 
peu aguerris dans ce genre de corvee ou de vieux forbans 
qui a force de voir des chagrins n’arrivent plus a 
s’emouvoir ? Surtout, essayez de comprendre qui est le vrai 
decideur. Celui qui annonce, 1’executeur, n’est souvent 
qu’un porte-parole. Dans bien des cas, ses sympathies vont 
de votre cote, mais son devoir et son interet sont du cote de 
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l’employeur. Sa position professionnelle contient ces peni- 
bles devoirs, dont il s’acquitte au mieux, trop soucieux de 
ne pas perdre un emploi aussi precieux pour lui que le votre 
a vos yeux. Si tel est le cas, surtout ne l’invectivez pas : il 
n’est que le facteur. Menagez-le du mieux possible, il pour- 
rait demain devenir un allie precieux dans le combat qui 
vous attend : il pourrait lui aussi quitter l’entreprise pro- 
chainement, et vous auriez a lui un acces privilegie, avec a 
votre disposition une mine de renseignements essentiels. 
Prenez-le plutot en pitie, dites-lui que vous compatissez au 
role ingrat dont il a herite, facilitez sa tache en evitant hur- 
lements et imprecations. Toutes les manifestations de votre 
desarroi ou de votre animosite ne doivent se retrouver que 
dans les ecrits, et encore apres mure reflexion et en ayant 
tourne sept fois votre plume dans l’encrier, ou votre mulot 
autour de votre clavier. 

Pour le moment, silence attriste et comprehension simulee. 
Gardez les emotions et les contre-arguments pour plus tard. 
Ne devoilez rien de ce que vous avez 1’ intention de faire. 
Laissez vos interlocuteurs dans une complete incertitude, 
restez nebuleux, eludez les questions qui montrent de leur 
part une curiosite plus qu’interessee : comprenez la nature 
de ces interrogations et admettez que vos repliques ne fe- 
raient que les renseigner et done les aider. Vous repondrez 
done invariablement « Je ne sais pas encore, il faut que je 
reflechisse ». Vous discuterez uniquement des faits qui vous 
sont reproches, des motifs avances en soutien de la decision. 
Mais vous pouvez poser toutes les questions qui vous pas- 
sent par la tete et en noter les reponses : il pourrait s’y trou- 
ver des projectiles utiles pour la suite. Plus vous ferez parler, 
plus vous trouverez de fleches a tirer dans le futur. 
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Jean-Franpois Navant est convoque pour un entretien 
prealable a un licenciement. II est repu par le DRH de 
I'entreprise, sans temoins. Ce DRH est un brave homme 
consciencieux, nullement mechant. II donne lecture d'une lettre 
signifiant le licenciement pour une faute commise le mercredi 
1 1 juillet 20xx, decrite en des termes plutot vagues. 
Jean-Franpois sait qu'il ne s'agit ici que d'un pretexte. La verite 
est tout autre : I'entreprise est en difficulty et veut se debarrasser 
d'un salarie coOteux, ancien et venerable, dont le role pourra 
peut-etre se trouver assume par un debutant entoure de pres par 
ses collegues, a un tarif bien plus avantageux. Le motif invoque 
est done totalement confectionne, d'autant plus que dans 
I'operation qui lui est reprochee, il n'a fait que suivre les 
instructions de sa hierarchie, repues par ecrit. 

A I'expose des motifs, il s'esclaffe bruyamment et replique 
sans plus hesiter : « Ignace, tu deconnes completement, si 
vous me licenciez pour ces motifs, je vais te faire exploser : 
non seulement j'ai dans mon dossier des ordres ecrits me 
stipulant d'operer comme tu me dis que je n'aurais pas dO le 
faire, mais en plus, le 1 1 juillet 20xx, j'etais en conges 
annuels depuis onze jours. » 

Le DRH prend note consciencieusement et se garde bien de 
remettre la lettre, qui n'aura pas de trace, du moins dans 
cette premiere version. La procedure repartira sur d'autres 
bases mieux documentees et etayees, sans confusion, cette 
fois, dans le calendrier. Jean-Franqois aurait mieux fait de se 
taire ; il a tout perdu en gachant gratuitement ses precieuses 
munitions quand le gibier etait encore hors de portee. L'ideal 
eOt ete de prendre officiellement la lettre et d'y repondre non 
moins officiellement en ouvrant le feu a coup sOr, ou de 
garder les cartouches pour la phase judiciaire qui aurait pu 
b suivre. 
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Les courriers subsequents a I’entretien 

Dans tous les cas, votre defense demande une preparation 
appliquee. Partez du principe que vos arguments seront 
ecoutes avec attention, mais gardez-vous de devoiler trop 
vite vos batteries en cours de rencontre. Au sortir de la reu- 
nion, couchez sur papier tous vos meilleurs arguments, as- 
sez vite mais sans precipitation. Vous aurez a l’avance 
annule les rendez-vous qui auraient consomme votre em- 
ploi du temps. C’est l’instant favorable pour tirer vos bou- 
lets puisque l’adversaire est en bonne position pour que vos 
coups fassent mouche. Car les motifs du licenciement vous 
ont ete annonces, devant temoin si vous vous etes fait assis- 
ted et meme par ecrit. Changer ces motifs ou en aj outer est 
deja devenu impossible pour votre employeur. Raison de 
plus pour ne pas l’avoir eclaire lors de l’entrevue prealable 
ou autrement. S’il se trouve ici des failles, vous etes en 
meilleure position que vous ne pourriez le croire, et les 
avoir indiquees a l’avance releverait vraiment de la derniere 
des imbecillites. Mais comme vous etes a present averti par 
ce que vous venez de lire, vous ne serez pas tombe dans ce 
piege. 

Votre replique ecrite sera d’autant meilleure que vous 
l’aurez meditee bien avant cette entrevue, sur la base de ce 
que vous pouviez imaginer dans le registre des griefs. Quoi 
qu’il en soit, ce courrier est votre arme ultime : il doit etre 
plus irresistible que tout ce que vous avez produit aupara- 
vant, et vous ne retrouverez pas avant longtemps une posi- 
tion aussi privilegiee pour marquer des points. Discutez-le 
precisement avec la personne qui vous a assiste, si vous avez 
fait le choix d’etre assiste. Faites-lui verifier votre 
redaction ; si elle apporte a votre projet des corrections ma- 
nuscrites, conservez-les precieusement : elles authentifient 
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son travail a vos cotes. Pensez a bien rappeler dans le texte 
que vous vous etes rendu a l’entretien assiste de monsieur 
Dailaiguet. Si celui-ci l’accepte, dites aussi qu’il vous a aide 
a rendre compte du contenu de l’entrevue dans votre cour- 
rier. Vous aurez ainsi tout emballe, peut-etre inflechi la de- 
cision, et au moins plante le champ de manoeuvres pour les 
periodes qui vont suivre. 

Si rien n’a change, si vous n’avez pas reussi a convaincre, 
deux jours ouvrables (au minimum) plus tard 1 , l’employeur 
vous signifiera votre licenciement par lettre recommandee 
avec accuse de reception. Vous y seront indiques a nouveau 
explicitement les motifs qui justifient la demarche. La natu- 
re des faits evoques ou reproches doit apparaitre tres claire- 
ment. Les employeurs ne sont pas tous bien avises en la 
matiere. Leur redaction les engage a nouveau definitive- 
ment, et si les motifs sont maintenant differents de ceux 
avances dans l’entretien prealable (et que vous aurez pris la 
peine de reformuler dans votre courrier, dans des phrases 
approuvees par la personne qui vous assistait), c’est excellent 
pour vous : les nuages noirs obscurcissent pour votre patron 
le panorama de vos prochains contacts. 

Les differents types de causes 

Condition sine qua non : la cause invoquee doit etre 
« reelle et serieuse », notion que le Code du travail ne de- 
finit pas tres clairement. C’est a I’employeur de prouver 
que ses motifs de decision sont bien reels et bien serieux, 

1. Sept jours pour un licenciement economique individuel, de quatre 
a quinze jours pour un licenciement economique collectif, et quatorze 
pour les cadres en cas de licenciement economique, qu’il soit indivi- 
duel ou collectif. 
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faute de quoi le licenciement pourrait etre declare abusif. 

II serait alors sanctionne avec, pour l’employeur, l’obliga- 
tion de vous reintegrer en vous versant des indemnites qui 
ne sauraient etre inferieures a six mois de salaire. La rein- 
tegration, il est vrai, vous poserait probablement un pro- 
bleme insoluble, tant il vous serait difficile de travailler a 
nouveau dans un milieu dont vous auriez ete separe par 
une bataille du genre de celle traitee ici. Mais ce n’est pas 
certain. Il se pourrait aussi que le decideur qui vous avait 
en ligne de mire se soit discredite par son impreparation et 
se retrouve sur une voie de garage, voire quitte delibere- 
ment votre structure au terme d’une lassitude insupporta- 
ble, ou encore se trouve poliment « remercie ». Il se 
pourrait enfin que vous soyez reinstalle dans un autre ser- 
vice ou vous reussiriez bien, et oil tout le monde aurait en- 
vie de demontrer par votre succes que votre chef precedent 
n’etait qu’une andouille. 

Pour etre reelle, cette cause doit etre tangible et ne pas de- 
couler de la subjectivite ou du seul entendement de celui 
qui la formule : idees precongues, convenances ou prefe- 
rences personnelles sont de bien mauvais motifs. La loi 
vous protege des caprices et de l’arbitraire : la cause doit 
avoir une existence concrete, ne pas etre imaginaire et ne 
pas relever du seul esprit inventif ou torture de celui qui 
prend la decision ou l’annonce. Que la « perte de 
confiance » envers vous soit invoquee serait excellente, car 
la justice a tranche qu’en tant que telle, elle ne pouvait 
constituer une cause reelle de licenciement. En revanche, 
les elements objectifs qui ont eventuellement conduit a cet- 
te perte de confiance le peuvent tres bien. « Je ne puis plus J 
avoir confiance en cet employe » est nul ; mais « voici trois -if 
incidents concrets et reprehensibles, au terme desquels il f" 
devient impossible de lui confier la responsabilite visee par ^ 
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son contrat de travail » a de bonnes chances de tenir la rou- 
te. II sera alors justifie pour le salarie de porter la bataille 
ailleurs. Pour la meme raison, l’employeur ne peut licencier 
un salarie a cause de son age, d’une discrimination sexuelle, 
raciale, ethnique, religieuse, politique, de l’exercice du 
droit de greve, ni d’une activite syndicale. 

La cause reelle doit etre la vraie cause. Un trop grand nom- 
bre d’employeurs commettent l’erreur de decider une rup- 
ture de contrat de travail pour des motifs dont ils 
pressentent ou redoutent tout a coup la fragilite (agitation 
dans l’entreprise, propos deplaisants et recurrents, compor- 
tements deplorables mais pas vraiment condamnables, re- 
fus d’ accepter un poste different, refus d’une mutation 
geographique malgre une clause contractuelle de mobilite, 
etc.). L’accumulation a fini par devenir insupportable, mais 
aucun incident n’est vraiment d’une solidite a toute epreu- 
ve selon leur appreciation. Ils masquent alors leur decision 
par un autre pretexte mieux documente, qu’ils imaginent 
d’autant plus solide qu’il est reel et verifiable. Si vous par- 
venez a demontrer que le motif annonce ne constitue pas la 
veritable origine du licenciement, celui-ci sera considere 
comme depourvu de cause reelle et serieuse, et par conse- 
quent estime invalide en depit de la realite concrete et con- 
trolable de tout ce qui peut etre reproche en surface : les 
causes invoquees officiellement ont le tort de dissimuler des 
motifs de profondeur bien plus foudroyants, mais qui ont 
ete tus. Des mobiles plus pratiques, plus plaidables leur ont 
ete preferes, et cela constitue une bavure. Les propos tenus 
devant temoins, les ecrits regus anterieurement, l’analogie 
avec les cas d’autres collegues peuvent vous fournir des ar- 
guments precieux pour le denouement de cette crise precise 
et pour la demonstration dont vous avez besoin. 
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La cause reelle doit etre formulee avec exactitude ; les inexac- 
titudes factuelles que vous releveriez sont autant de muni- 
tions pour votre usage ulterieur. II vous faut recevoir sans 
contestation ni mise au point toutes les precisions sur les da- 
tes, personnes impliquees, elements chiffres d’objectifs ou de 
resultats (ou autres), endroits, horaires et moyens utilises ; el- 
les doivent immediatement devenir le sujet de votre enquete 
la plus minutieuse, suivie, le moment venu, de la reponse 
ecrite la plus documentee possible pour infirmer la realite du 
motif invoque. On vous reproche un fait precis qui se serait 
deroule le 1 8 mars 20xx a Paris : excellent, vous etiez a Bor- 
deaux ce mardi-la, comme en temoignent notes d’hotel et de 
restaurant, reglements par carte de credit et billets de SNCF 
compostes pour le transport. Votre employeur commence 
mal, et revenir plus tard en disant « C’est une etourderie de 
redaction, ga s’est passe le 1 8 fevrier » serait epineux et mala- 
droit. Decider un licenciement est une chose grave, qui doit 
etre traitee avec gravite ; une telle inconsequence donne une 
piteuse image de legerete. 

La cause de la decision doit aussi etre « serieuse », ce qui si- 
gnifie que ses consequences interdisent la suite de votre 
collaboration : celle-ci est devenue impossible en raison de 
faits relatifs a votre personne, qui revetent une importance 
decisive. II peut s’agir de faits dans lesquels une faute a ete 
relevee a votre encontre, mais il faut qu’ils soient lies a votre 
activite professionnelle, et que rien ici ne soit de nature etri- 
quee ou derisoire... 

Les dijferents types de causes B 

Parmi les causes qui peuvent etre retenues, la moins doulou- Jr 
reuse est l’insuffisance professionnelle, dont le meilleur f" 
exemple est la mediocrite chronique des resultats. Quand ^ 
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c’est demontre, c’est reel, et c’est serieux : vous n’avez pas le 
niveau pour la position que vous occupez, avec des resultats 
regulierement insuffisants malgre toutes les aides apportees. 
Ce n’est pas une inculpation, c’est une constatation, du 
moins du point de vue de votre employeur. II n’a rien d’autre 
a vous proposer qui soit en rapport avec les capacites qu’il 
vous reconnait et vos qualifications ; pas de reclassement 
possible done, et il n’a pas l’intention de vous conserver dans 
ses effectifs par pure generosite chretienne. Sa philanthropie 
a des limites, et il n’en a d’ailleurs souvent pas les moyens. Il 
se trouve des employes qui en conviennent, d’autres qui pro- 
testent. Il est heureux que le mot « faute » ne se trouve pas 
applique a cette observation, sauf s’il est demontre que cette 
insuffisance n’est que le resultat de la desinvolture. Il se pour- 
rait pourtant que vous ayez l’impression d’etre « fautif » ou 
d’etre considere comme tel. Ne vous attachez pas a cette per- 
ception. Ce qui compte, c’est le sort qui vous est promis et la 
maniere dont vous allez dorenavant operer. 

Il est egalement possible qu’aucune insuffisance de cette 
nature ne soit invoquee et que le licenciement soit valide : 
le refus d’une affectation motivee par l’interet du service, 
l’inaptitude physique au travail constatee par le medecin du 
travail, peuvent constituer des causes serieuses pour la rup- 
ture d’un contrat de travail en 1’ absence de toute faute, a 
condition qu’il puisse etre argue qu’aucune solution de re- 
classement n’est accessible. Il en va de meme d’un absen- 
teisme justifie mais occasionnant des perturbations qui 
necessitent votre remplacement definitif 1 . 

1 . Les conventions collectives prevoient le plus souvent une periode de 
« garantie d’emploi » pendant laquelle l’employeur ne peut pas rompre le 
conrat d’un employe absent, quels que soient les motifs de cette absence. 
Regardez la convention qui vous concerne : toutes sont differentes. 
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Ce licenciement peut aussi etre motive par des raisons 
economiques : votre emploi est devenu inutile, ou l’em- 
ployeur est oblige de s’en passer parce que l’economie de son 
affaire ne permet plus de l’envisager, ou qu’une fusion-acqui- 
sition telescope deux groupes de salaries qui occupent des 
emplois similaires, lesquels cessent d’etre tous justifies. Ou 
bien vous etes cuisinier au domicile d’un promoteur immo- 
bilier tres fortune. Ses affaires periclitent a la suite d’un de- 
boire sur un chantier dont l’entrepreneur s’est evapore avec 
la caisse, et dont le rempla^ant a des exigences incompatibles 
avec l’equilibre de 1’ operation : entre un proces couteux des 
acquereurs et l’achevement des travaux a perte a l’aide de ses 
deniers, votre « pauvre » patron opte pour la seconde solu- 
tion. II se voit contraint d’ajuster dramatiquement son train 
de vie personnel. II a tous les elements pour demontrer a qui 
le souhaiterait qu’il n’a plus les memes moyens. A regret sans 
doute, il doit se passer de vos services. Du fait de la raison 
economique de ce licenciement, il ne pourra embaucher un 
autre cuisinier pendant douze mois sans vous faire la propo- 
sition en priorite. La lettre de licenciement que vous recevrez 
doit vous le signifier en toutes lettres et vous faire savoir les 
conditions dans lesquelles cela serait mis en oeuvre. Ne pas 
vous informer d’une telle possibility constituerait un autre 
forfait, qui deviendrait evident si les affaires, en s’ameliorant, 
la permettaient enfin. Vous surveillerez ce qu’il en advient, 
car vous pourriez alors obtenir votre reintegration, ou lancer 
une negotiation s’appuyant sur elle, ou vous voir indemnise 
au moins de deux mois de salaire. 

Dans les cas les plus inquietants, le motif est d’ordre dis- 
ciplinaire : il s’agit de la « faute », dont les premieres ma- J 
nifestations ne sont que serieuses. Il se trouve ici encore dr 
une grande part depreciation. Les insultes peuvent f" 
constituer des fautes mais peuvent aussi etre considerees ^ 
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comme venielles : « Je te pisse a la raie », selon la personne 
qui le dit, cede qui l’entend, et les habitudes linguistiques 
du milieu, n’a pas la meme portee. Demeure ainsi un lar- 
ge territoire pour l’interpretation. Des absences sans jus- 
tification ponctuelle peuvent aussi constituer une faute 
serieuse, motif legitime pour une action disciplinaire tout 
aussi serieuse. 

Mais rien de tout cela n’est pourtant aussi « serieux » que la 
« faute grave » ou la « faute lourde ». Celles-la seraient 
d’autant plus ennuyeuses que vous ne recevriez alors aucu- 
ne indemnite 1 et n’effectueriez pas de preavis remunere ; et 
si la faute etait reputee lourde, les conges payes que vous 
n’auriez pas pris ne vous vaudraient aucune remuneration. 

Rappelons que la faute lourde se distingue de la faute gra- 
ve par le fait qu’elle a ete commise avec l’intention delibe- 
ree de nuire a l’entreprise. Pour autant, cette intention de 
nuire doit etre demontree ; ainsi, il est souvent difficile de 
ranger le vol ou le larcin dans cette categorie, car, en droit, 
la demonstration attendue tient bien moins compte de la 
gravite de l’acte que de ce qui l’a inspire. La maman celi- 
bataire qui, employee dans un supermarche, y vole pour 
nourrir ses trois enfants, nuit certes a son employeur. Les 
montants additionnes peuvent devenir importants, assu- 
rement. Mais personne ne dirait que son intention pro- 
fonde et premiere etait de nuire a son patron : elle n’ etait 
que de nourrir une famille indigente. On ne saurait ici 
trouver de faute lourde, et l’employeur qui l’invoquerait 

1 . Lorsque ces indemnites sont attribuables, leur montant est genera- 
lement indique dans la convention collective. Par exemple : au mini- 
mum 2/10 e de mois de votre salaire mensuel recent par annee 
d’anciennete jusqu’a dix ans, et 2/ 1 5 e par la suite. Une bonne gestion 
de votre situation devrait vous apporter largement plus. 
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n’aurait pas forcement raison. A l’oppose, la communica- 
tion d’informations confidentielles et utiles a un concur- 
rent rentrerait clairement dans cette classe de griefs. Le 
champ des possibles en ce domaine est assez vaste. L’em- 
ployeur jouira d’une grande liberte d’ estimation person- 
nelle jusqu’a ce qu’une autorite lui dise que son 
interpretation est excessive : vous serez alors depuis une 
bonne periode dans les problemes, mais cette nouvelle 
pourrait annoncer une eclaircie. Que l’avis de l’em- 
ployeur ait j usque- la semble prevaloir ne change rien au 
fait qu’il est maintenant discute et fragilise. 

Vous l’avez compris, quels que soient le motif invoque et 
la gravite d’une eventuelle faute, toute cette histoire de li- 
cenciement est tout de meme emaillee d’un grand nom- 
bre depreciations : sur la realite de la cause, sur son 
serieux et sur l’ampleur potentielle de ses consequences 
pour l’avenir. L’employeur est souverain pour prononcer 
la decision. Cela dit, vous avez tous les droits et tous les 
pouvoirs pour la contester, en exiger l’annulation ou de- 
mander des compensations financieres. Nous verrons 
comment. Si votre employeur maintient sa position mal- 
gre vos objections et demandes, et si vous persistez dans 
l’idee que le traitement inflige n’est pas correct, l’arbitre 
ultime est ailleurs, et certainement exterieur a l’entrepri- 
se. La decision finale appartient a un tribunal qui forme- 
ra eventuellement sa conviction en se forgeant une 
opinion sur la regularite de la procedure suivie (les dates, 
courriers, preavis, informations donnees, etc.) et le carac- 
tere reel et serieux, ou grave, ou lourd, qu’aura invoque 
l’employeur. Mais avant d’arriver a lui, bien des chemins 
auront ete parcourus dans la recherche d’un traitement 
meilleur. 
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Quoi qu’il en soit, puisque le licenciement vous est signifie, 
admettez que vous etiez jusqu’ici dans le domaine du con- 
flit, de la discorde, voire de la bataille, et que vous venez 
d’arriver par rupture du contrat de travail dans celui du li- 
tige, de la guerre ouverte, voire du proces. En tout cas, se- 
lon toute vraisemblance, de l’ANPE. 

Nous allons a present passer en revue les protagonistes de 
ce drame. Ils sont nombreux et varies : mieux comprendre 
leur positionnement respectif, leurs caracteristiques et 
leurs priorites est de nature a vous eclairer. Par ailleurs, des 
les premiers paliers de cette evolution souvent longue, 
vous devez aussi evaluer de maniere critique l’interet de 
quelques mesures immediates. Cela est encore plus impor- 
tant si vous vous trouvez subitement confronte a 1’etape 
extreme du licenciement. Les paragraphes qui suivent 
s’appliquent imperativement en cas de licenciement ou de 
mise a pied, et conservent leur valeur dans les circonstan- 
ces moins graves que nous avons decrites en premier lieu. 
A chacun de s’organiser en fonction de sa personnalite et 
de ses pronostics sur les evolutions possibles. Prendre ces 
precautions de bonne heure presente seulement des incon- 
venients legers, qui n’existeront plus des que vous en aurez 
avec nous compris la nature. 
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Le premier acteur : vous 


Votre savoir-etre et la maniere 
dont vous etes per^u 

Vous devriez, pour commencer, vous regarder avec luddite 
dans le miroir et vous demander quel genre de salarie vous 
etes, avez voulu etre ou seriez decide a devenir. Voyons les 
extremes : 


Valerie Bayard, employee aux ecritures, travaille dans une 
PME d'une cinquantaine de personnes, fondee vingt ans 
auparavant par un autodidacte qui avait une bonne idee mais 
n'avait pas reussi a convaincre son propre employeur de s'y 
interesser. Valerie admire cet homme qui a pris sa destinee en 
main pour realiser son projet en y investissant la totalite de 
son epargne d'alors, plus celle de ses parents et de sa famille 
proche, et en s'alourdissant d'emprunts bancaires hasardeux. 
Elle aimerait avoir elle aussi une telle inspiration et un tel 
courage. 
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Son patron n'est pas parfait, il est exigeant, mais Valerie 
reconnaTt qu'il donne I'exemple. Connue de tout le monde, sa 
remuneration n'a rien de farfelu eu egard a sa responsabilite, 
aux heures passees et au travail qu'il fournit : c'est un patron 
qui paye de sa personne et qui assume les risques. Valerie 
n'hesite pas a en faire autant, toujours volontaire quand un 
coup de collier est necessaire. Elle est bien vue et touche a 
I'occasion des primes qui recompensent son engagement. 
Exceptionnelles et inattendues, elles soutiennent la motivation, 
qu'il s'agisse d'un « souper pour deux personnes dans le 
meilleur restaurant du coin » ou d'un virement bancaire 
rondelet pour souligner une operation particulierement 
couronnee de succes. II lui arrive souvent de ne pas compter 
les heures supplementaires, surtout quand elle depasse le 
contingent autorise par la loi. Ce n'est pas rare, mais les 
gratifications, les taches interessantes, les prevenances et les 
foulards en soie ramenes d'un voyage d'affaire a Hong Kong, 
toutes les petites attentions elegantes sont pour elle. Elle aime 
cette boTte, meme si elle ne trouve pas que des qualites a son 
patron et a son chef de service immediat. Elle a deja absorbe 
sans broncher ce qu'elle considerait comme des injustices ou 
des vexations, surtout de nature comportementale. Mais tout 
compte fait, elle se trouve bien ou elle est, et le montre par sa 
fidelite : deja dix ans dans la maison, c'est une ancienne, un 
pilier de la stability et de la loyaute. Seule une injustice 
majeure et irreparable pourrait la conduire a un conflit, dont 
elle n'arrive meme pas a imaginer les circonstances. Mais elle 
sait que, si les conditions le justifiaient, elle n'hesiterait pas. 
Du moins en est-elle convaincue. 


Gaspard Ganelon est magasinier dans la meme PME. II se 
flatte de ne pas etre dupe. C'est exact et verifiable, le 
fondateur ne se paye qu'un salaire bien mince et s'ingenie a % 
laisser finement filtrer I'information. Sa voiture de fonction est ^ 
egalement modeste, et son bureau tout juste assez correct § 
pour ne pas inquieter les visiteurs, clients et fournisseurs, et ne @ 
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pas dissuader les banquiers. Mais il ne cesse de faire grandir 
sa societe, dont la valeur s'est delicieusement etoffee et qu'il 
vendra un jour a un grand groupe pour une fortune 
considerable. Une fortune que les salaries auront amassee 
pour lui et dont ils ne verront jamais rien. Ce patron est un 
homme dur qui manie habilement la carotte et la cravache. 
Les peccadilles professionnelles deviennent vite des fautes 
avec lui, et les coupables sont licencies ou portent sans plus 
de sollicitation tant la culpabilisation est forte devant 
I'immense troupe des moutons opprimes et consentants. 

En bref, Gaspard pense qu'il travaille chez un exploiteur, 
sympathique et chaleureux certes, mais en surface, et qui 
finira par quitter le navire en laissant ses chers employes aux 
mains d'un grand complexe multinational denue de toute 
conscience sociale, apres un rachat au prix fort ; pire peut- 
etre, d'un fonds de pension americain. Suivra une remise en 
ordre severe pour sabrer vigoureusement dans les depenses 
avant une autre cession avantageuse, si ce n'est un depeqage 
pour une vente par appartements. Alors, il sera clair que lui, 
Gaspard, aura tout perdu. II ne fait done rien pour se devouer 
au-dela du raisonnable, encore moins pour enrichir ce genre 
de negrier cupide et speculates. Moins il s'echine pour le 
predates, plus il a la certitude de gagner et de servir une lutte 
des classes qu'il sait multimillenaire. 

La limitation de ses efforts est observee, et la hierarchie a vite 
fait de lui chercher des parasites dans la chevelure. Il est done 
prudent et organise, et pret a declencher ou a exploiter tout 
conflit qui lui permettrait de recuperer un peu de la valeur qu'il 
attribue instinctivement a la sueur deja versee, mais qui ne lui 
a pas ete payee au juste prix puisque le patron s'est enrichi. 


Premiere question pour vous : selon vous, etes-vous plus 
proche de Valerie Bayard ou de Gaspard Ganelon ? Bien 
entendu, vous pouvez etre l’un dans le fond et l’autre dans 
l’attitude : le plus loyal et le plus attache, mais critiquant 
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tout perpetuellement avec l’espoir de faire changer les cho- 
ses dans le bon sens ; et devenant au bout du compte une 
authentique pollution bien intentionnee mais insupporta- 
ble. Ou bien le plus refractaire et le plus negatif relative- 
ment a tout ce qui se fait, mais qui ne dit jamais rien et 
s’applique a presenter une image irreprochable. D’oii la 
question suivante, corollaire de la premiere : comment 
pensez-vous etre ressenti ? 

Avant tout accroc, tentez de comprendre comment votre 
chef et votre hierarchie vous pergoivent. 11 n’est pas certain 
qu’ils aient par decret de naissance les talents de communi- 
cation pour vous le faire savoir : incapacite a s’exprimer sur 
des sujets sensibles, peur de vous demobiliser un peu plus 
en vous heurtant, espoir que quelqu’un d’ autre vous cassera 
le morceau, bien des raisons peuvent conduire au silence. 
Les collegues, surtout quand ils sont proches de la hierar- 
chie, les assistantes, les secretaires, des cadres dont vous ne 
dependez pas hierarchiquement, peuvent vous fournir de 
bonnes informations sur la personne que vous etes, la ma- 
niere dont vous etes vu et revolution qui pourrait vous etre 
reservee si rien ne change. 

A propos de votre patron, l’une de ces sources vous dira : 
« Gilbert te trouve excellent, mais il te jalouse un peu ; il 
t’aime comme on aime un neveu qui reussit mieux que ses 
propres enfants. » Traduction dans votre propre 
vocabulaire : « Gilbert n’est peut-etre pas un ennemi, mais il 
ne serait pas malheureux si je me cassais la gueule. » Danger. 

Un autre vous dira : « Le chef, il s’est fait remonter les bre- 
telles par le president a la suite de ton accident avec la grue. 
Franchement, il n’a pas digere. » Traduction : « Le chef, il 
a un arriere, j’ai interet a bien me tenir et peut-etre a aller 
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en parler avec lui quand la poussiere sera retombee sur les 
lieux du crime. » 

Ou encore : « Tu nous donnes un peu l’impression de vou- 
loir etre calife a la place du calife. » Traduction : « Je devrais 
moins critiquer ce qui se fait, ne pas donner l’impression 
que je m’imagine capable de faire aussi bien que le chef, et 
je pourrais occulter un peu mieux mes ambitions. » 

Les signaux sont terms, par consequent difficiles a decoder. 
Raison de plus pour les ecouter d’une oreille attentive et 
discriminante. Mais le questionnement essentiel reste ce- 
lui-ci : « Que voulez-vous ? Qu’attendez-vous ? Qu’espe- 
rez-vous ? » 

Comment etre pare pour la tempete 


Sophie s'est fait alpaguer a la machine a cafe par un patron 
irascible qui lui a fait un scandale en public. Elle n'en pouvait 
plus, elle lui a replique vertement, vomissant un tombereau de 
rancunes enfouies et de frustrations dans lesquelles elle avait 
infuse de longs mois. Ms en sont presque arrives aux mains - 
jolie querelle entre deux personnalites dont aucune ne voulait 
ceder. Sophie : « Je suis dans mon bon droit, et je lui ai dit 
son fait, a ce blaireau. » Le patron : « Cette petite 
empoisonneuse, je lui ai enfin dit ce que je pensais, et toutes 
les personnes presentes me donnaient raison. » (Et pour 
cause, personne n'osait dire quoi que ce soit dans un debat 
qui ne les concernait pas.) 

Maintenant, Sophie pense a une seule chose : « Des excuses 
publiques, et circonstanciees ». Et devant les memes 
personnes, dont elle a soigneusement dresse la liste en 
remachant sa hargne vengeresse. C'est devenu le but de son 
existence, une fixation, un abces dans sa chair. Elle veut avoir 
raison, et que cela se sache. 
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Funeste meprise : le chef ne demanderait qu'a oublier I'incident, 
souhaitant que tout le monde I'oublie et que les choses retrouvent 
leur cours regulier. S'il est vraiment intelligent, ce qui n'est 
nullement impossible, il va convoquer Sophie et lui exprimer ses 
regrets. Le mot « excuses » figurera-t-il dans I'entretien ? Allez 
savoir... Est-ce si important? Pas du tout... Sophie saura-t-elle 
s'en contenter ? Si elle est bornee, certainement pas. En pareille 
occurrence, la situation va deriver, de pire en pire, chacun 
cherchant a coincer I'autre - le cercle infernal dont on ne sort 
que bien plus loin, avec des plaies et des bosses aux souvenirs 
durables, ou dont on ne sort pas du tout. 

Le chef pourrait aussi etre du genre psychorigide : I'idee de 
s'abaisser a faire semblant de reconnoitre meme le debut du 
commencement d'un preambule d'insuffisance dans son style 
de management lui est insupportable. II a sans doute tort, mais 
il a la position dominante, par son statut et sa fonction. Si 
Sophie s'entete, c'est aussi le cercle demoniaque... 

De toute maniere, qu'aura gagne Sophie quand elle aura gagne, 
si toutefois elle gagne ? Un « moi » satisfait ? La jouissance de 
pouvoir se contempler avec fierte dans I'armoire a glace de son 
studio ? Le regard des autres qui sauront enfin qu'elle ne se laisse 
pas marcher sur les pieds ? Elle aura aussi gagne une reputation 
de personne imprevisible, difficile, a I'adhesion discutable, a 
laquelle il sera malaise de faire confiance, dont toutes les fautes 
venielles seront soulignees lourdement et qui ne beneficiera plus 
des petites indulgences et des faveurs. 

Le plaisir de la delectation egoiste au prix des consequences 
decrites peut etre recherche ; mais il faut choisir sciemment. 
Ne pas imaginer que la bataille frontale pourrait se terminer 
sans traces. Au contraire, bien les peser a I'avance. 


Autre scenario : Sophie s'est fait alpaguer a la machine a cafe 
par un patron irascible qui lui a fait un scandale en public. 
Elle a ouvert de grands yeux etonnes et peines, voire s'est 
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mise a pleurer, mais n'a rien retorque. Elle a enfoui son 
amour-propre dans la poche de son jean, mouchoir par- 
dessus. L'incident s'est epuise de lui-meme, faute de megot et 
de mistral pour mettre le feu a la pinede et faire decoller les 
Canadair. 

Le soir meme, elle est allee au-devant du chef dans son 
bureau, toute seule et consternee, pour clarifier la situation, 
mieux comprendre et, si possible, cheminer vers un compromis 
raisonnable. Surprise : elle a decouvert un superieur 
hierarchique un peu confus, emprunte, et d'autant plus 
dispose a exprimer ses regrets qu'il n'y avait plus de temoins 
devant lesquels perdre la face. La relation va repartir sur des 
bases aux apparences normalisees. Sophie a decide d'opter 
pour un oubli affiche et de demeurer aux aguets : on ne sait 
jamais, mais un arrangement raisonnable lui paraTt toujours 
meilleur dans I'immediat qu'un bon conflit orageux et 
extenuant. 


Regies d’hygiene elementaires 

Qu’il se trouve ou non des temoins, et quelle que soit 
la reunion dans laquelle se place la conversation (et sa 
vehemence), ne pas reagir directement, ne pas objec- 
ter. Au contraire, vous avez quatre techniques a dispo- 
sition, et seulement quatre, dont certaines connues de 
tous les commerciaux : ils les pratiquent sur un ton 
toujours neutre et modere quand leur argumentaire se 
heurte a une opposition de leur interlocuteur : 

1. Ne rien dire, ne rien repondre, ne pas reagir, 
quelles que soient les remarques, accusations, injusti- 
ces proferees. Rester silencieux, de marbre. Laisser 
l’agression se degonfler d’elle-meme : cela se produira 
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ineluctablement, et seules vos interruptions, reac- 
tions ou objections l’alimenteraient en combustible 
et lui donneraient de l’ampleur. Prendre des notes 
ecrites au fur et a mesure de l’expose des griefs, sans 
jamais interrompre, la tete legerement penchee sur 
le c 6 16 , ce qui est toujours interpret^ comme un si- 
gne d’attention et de concentration intense. Laisser 
causer, et attendre que les doleances s’essoufflent, 
par engourdissement naturel. 

2. A la faveur de moments de repit inevitables dans 
le requisitoire, poser des questions pretendument 
pour verification, mais surtout destinees a pousser la 
violence de la terminologie au-dela de tout ce que 
vous avez entendu : « Es-tu en train de me dire qu’a 
moi tout seul je ruine la performance et l’image de 
tout notre departement. . . ? » ; « Veux-tu me faire 
comprendre que je ne fous jamais rien, et qu’ainsi je 
mine tous tes efforts pour que 1’ ambiance de travail 
soit positive et stimulante dans notre equipe, et que 
l’atmosphere deplorable n’a que moi comme 
source... ? » ; « Essayes-tu de me faire admettre que 
ton metier serait plus facile si j’etais moins 
paresseux ? » Votre interlocuteur conclura qu’il a au 
moins le merite de communiquer efficacement ; il 
vous en saura gre. Quant a vous, vous saurez claire- 
ment ce qui vous est reproche. Vous pourriez du res- 
te 1’ entendre corriger : « Il ne faut quand meme pas 
exagerer, ce n’est pas ce que j’ai voulu dire ; 
d’ailleurs je n’ai rien dit de la sorte. Laisse-moi 
preciser... » 
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3. Reformuler en termes tout aussi outran ciers 
(pour vous, mais confortables pour celui qui a emis 
la critique) ce que vous avez regu : « Done, tu me re- 
proches de ne jamais remettre a l’heure prevue les 
rapports dont la redaction m’a ete confiee ; et de ne 
pas avoir une seule fois tenu les delais au cours des 
six derniers mois. » Ou bien : « 11 semble que mes 
relations avec mes collegues de travail soient tou- 
jours tendues et perpetuellement non 
constructives. » Ou encore : « Mes objectifs trimes- 
triels ne sont jamais atteints depuis que nous tra- 
vaillons ensemble. » Autre maniere de confirmer de 
ce qui vous est reproche, et une chance analogue 
d’ entendre les memes protestations et denegations. 

4. Quand vous en avez termine avec vos questions 
et reformulations, et que votre chef a acheve son ex- 
pose, contentez-vous de verifier : « Ai-je bien enten- 
du tout ce que vous aviez a me dire ? II n’y a rien a 
aj outer ? » 

Pas d’autre reaction a ce stade, et depart digne en 
annongant : « C’est important, il faut que j’y reflechisse 
avant d’apporter des elements de reponse. Revoyons- 
nous demain : preferez-vous a 10 heures ou a 
17 heures 1 ? » Sauf si au cours de cette reunion une de- 
cision defavorable a ete pour la premiere fois. Auquel 


1. Un bon negociateur ne demande jamais « Pouvons-nous nous revoir 
demain ? », car la reponse « Demain, c’est impossible » est trop facile. II 
propose done deux moments : la reponse « Ni a 10 heures, ni a 17 heures » 
est bien plus malaisee pour celui qui ne connalt pas la demarche. 
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cas la reponse deviendrait : « J’entends et decouvre 
maintenant les reproches qui pourraient conduire a 
ce genre de decision. A priori , je ne la trouve pas jus- 
tifiee et done pas acceptable. Mais pour que mon 
point de vue soit partage et qu’un correctif soit ap- 
porte a la decision, il me faut y travailler un mini- 
mum et fournir des elements de nature a faire 
evoluer votre jugement et, je 1’espere, modifier la de- 
cision. Voire a apporter des changements satisfai- 
sants dans le futur. Nous devons nous revoir pour en 
discuter, avant que vous ne confirmiez l’orientation 
que vous me dites vouloir prendre. Je vous propose 
lundi prochain a 9 heures ou mercredi a 16 heures 
dans votre bureau. » 

Si vous n’etiez pas pret pour le moment retenu, il 
vous serait toujours possible de differer. Et si ni l’un 
ni l’autre des deux moments proposes n’etait accep- 
te sans qu’aucun autre ne soit suggere, vous auriez 
to us les elements necessaires pour un joli courrier : 
« Tu m’as adresse des remarques particulierement 
desobligeantes, devant Mireille, Anne et Valeriane 
hier soir, et je t’ai propose de venir en discuter soit 
lundi a 9 heures, soit mercredi a 1 6 heures, mes mis- 
sions m’interdisant d’autres disponibilites. Tu 
m’annonces que les tiennes ne te permettent pas de 
me recevoir. Crois bien que je le deplore sincere - 
ment. Il me faut comprendre que je ne peux pas etre 
une priorite pour toi. Merci de me faire savoir 
quand cette rencontre indispensable sera possible, je 
me tiens a ta disposition. » A envoyer par les moyens 
les plus anodins possibles, apres en avoir brievement 
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discute avec Anne, Mireille et/ou Valeriane, et leur 
avoir bien montre ce que vous ecriviez dans ce cour- 
rier. En prime, vous leur en ferez parvenir une copie 
avec une note : « Merci pour notre discussion et 
pour les infos : voici le courrier, identique a ce que 
je t’avais montre, que j’ai finalement envoye au 
chef. » 

Dans tous les cas, vous devez gagner du temps, car il est dif- 
ficile d’etre bon et persuasif sans preparation ; votre chef, 
lui, peut avoir eu tout le temps d’anticiper la situation dans 
les details (s’il n’a pas tout simplement reagi de maniere 
disproportionnee a l’impulsion de l’instant). Le temps ainsi 
gagne, vous l’utiliserez a reflechir, analyser, peser les alter- 
natives, et eventuellement a prendre conseil aupres de per- 
sonnes que nous passerons en revue ulterieurement. Le 
temps vaut de for, et vous saurez qu’il en vaut d’autant plus 
que votre hierarchie pourrait entreprendre de vous en pri- 
ver en tentant de precipiter le cours des choses et d’activer 
vos reactions. Prenez done votre temps et notez soigneuse- 
ment tous les calendriers, avec le jour, l’heure et la minute, 
comme recommande en detail un peu plus loin. 


Regie d’hygiene elementaire 

Il vous faut laisser retomber la temperature. C’est 
d’autant plus indispensable que vous serez plus 
choque, plus destabilise. Plus vous avez envie de 
hurler, plus il faut vous taire. La colere est mauvaise 
conseillere ; elle est meme une courte folie, selon la 
sagesse eternelle, qui ne manque pas d’ajouter que 
la nuit porte conseil. 
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Le lendemain ou plus tard, il sera temps de venir a une en- 
trevue avec toutes les armes et, si elle est vraiment indispen- 
sable, une lettre bien travaillee resumant ce que vous avez 
entendu, ou lu, voire un debut de reponse, en soulignant 
que votre reaction n’est encore que partielle. Les termes en 
seront neutres ; ils eviteront de transformer en explosion 
intergalactique ce qui pourrait n’etre alors que cendres d’un 
feu deja oublie pour l’essentiel, ou que braises et flamme- 
ches deja bien moins dangereuses. 

Vous aurez du mal a le croire mais, dans ces mesaventures, 
il est fort possible que votre principal ennemi, celui qui 
vous fera perdre le plus de terrain, ce soit vous. Mefiez-vous 
de vous-meme avant de vous defier des autres et de leurs 
agressions. 


Ernest est lasse de tout ce qu'il peut constater et experimenter 
dans son environnement professionnel. II en a la nausee. La 
pression est devenue intolerable depuis que les resultats de 
son unite se sont deteriores deux ans auparavant, face a la 
concurrence impitoyable des competiteurs locaux et des pays 
dont les coOts salariaux sont imbattables. Les consequences 
ont ete immediates et durables : effervescence de 

I'encadrement concernant les details, baisse de moral sur tous 
les points, divorce generalise avec la haute hierarchie, 
performance encore plus mediocre de tous les salaries qui ont 
unanimement renifle le danger d'un ecueil fatal et imminent. 
Ernest a un seul reve : changer de monde, car il n'est 
pratiquement plus d'accord avec quoi que ce soit et ne trouve 
plus goOt a rien. 

Sa propre performance s'en ressent largement, et les ennuis s 
commencent a se profiler. La crise est d'autant plus certaine % 
qu'il ne se prive pas de critiquer la gestion et les attitudes ^ 
actuelles a toute occasion, y compris devant de hauts § 
responsables. Tout ce qu'il peut dire est perpu comme du @ 
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persiflage, du mauvais esprit, de la volonte malsaine et 
nocive. II est clair que ses perpetuelles jeremiades ont aussi un 
effet deplorable sur ses collegues. 

Au premier pretexte serieux, il est convoque pour une mise au 
point, c'est-a-dire une severe « explication de gravure ». Le 
licenciement est evoque, comme une epee de Damocles si rien 
ne changeait, et la mise a pied comme la prochaine etape 
plausible. Ernest est effondre. Par chance, son desarroi le 
laisse sans voix : la nouvelle reque n'est que le couronnement 
d'une longue periode desabusee. Quelque cruelle qu'elle soit 
apres tant d'annees de fidelite, elle ne peut constituer une 
surprise. Le soir chez lui, son epouse lui remet les idees en 
place : « Et alors, tu voulais partir ? Qu'est-ce que tu attends 
pour negocier rapidement un depart ? Plutot qu'un 
licenciement orageux et laborieux, ils preferent certainement 
te licencier en te donnant trois sous et avoir la paix. » 

Le raisonnement economique n'est pas stupide. Des lors, 
Ernest va s'efforcer d'obtenir des conditions de depart 
honorables, a savoir des indemnisations substantielles, tout en 
conservant son droit a faire valoir sa perte d'emploi aupres de 
I'Assedic. Chaque chose en son temps : la recherche d'emploi 
interviendra ulterieurement. Pour I'avenir immediat, il s'agit de 
conduire la negociation et d'y gagner le maximum. Toutes les 
energies d'Ernest vont se mobiliser sur cette bataille. 


La problematique ici, pour Ernest comme pour vous even- 
tuellement, n’a rien a voir avec celle de Sophie. Premiere 
priorite, et equilibre bien difficile a trouver : s’assurer que 
Ton est tout juste une complication suffisamment ennuyeuse 
pour que la separation soit souhaitee, mais ne se faire repro- 
cher aucune faute grave, a fortiori lourde. La clause de depart 
doit concerner une cause reelle et serieuse tout au plus. 

Il faut bien entendu ouvrir la negociation. Le procede le 
plus immediat consiste a rencontrer la personne qui a 
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transmis critiques et semonce pour lui dire : « Je reconnais 
que la diatribe a mon encontre peut avoir une part de fon- 
dement, mais elle a acheve de me demobiliser. J’ai pris le 
temps de bien y reflechir. Comme je pense que je n’arri- 
verai jamais a faire autrement que ce que j’ai montre re- 
cemment, je me demande s’il ne serait pas mieux qu’un 
depart discute entre individus de bonne volonte vienne 
mettre un terme a une association qui ne serait fructueuse 
pour personne. Auriez-vous quelque chose de la sorte a me 
proposer ? Puisque vous avez en tete de me licencier, vous 
avez certainement prevu un budget a cet egard. Est-il vrai- 
ment necessaire que nous arrivions a un antagonisme 
ouvert et a un drame sanglant pour en causer ? » 

Surtout ne jamais rien ecrire dans ce sens. Etudier la re- 
ponse. Elle ne sera interessante que si vous vous etes ex- 
prime en evitant les tons et phrases qui se resument a des 
« J’en ai marre, je fous le camp, et en prime, je vous en- 
duis d’excrement ! ». Cette derniere imprudence verbale 
conduirait le chef astucieux et prompt a sortir aussitot 
une feuille blanche de son tiroir et a en profiter : « Je 
comprends parfaitement votre reaction, et trouve regret- 
table que nous ne puissions pas compter sur une amelio- 
ration, comme je l’avais suggere et souhaite. Voici un 
papier pour rediger votre lettre de demission. Je propose 
que nous lui donnions demain a 00 h 00 comme date 
d’effet. Precisez si vous souhaitez effectuer votre preavis 
ou non. Dans tous les cas, et pour regler sans delai cette 
question, je ferai en sorte qu’il vous soit paye. » 11 serait 
tres difficile maintenant de revenir en arriere avec un : 
« Eh ! Attendez, ce n’est pas du tout ce que je voulais di- 
re, je voulais juste savoir dans quelles conditions finan- 
ciers vous accepteriez de me mettre a la porte. . . » 
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En outre, il ne faut pas debuter cette negotiation sans avoir 
une idee assez precise de ce qui est possible. Pour cela, con- 
sultez des personnes qui ont deja subi un sort comparable 
dans la meme structure professionnelle, avec leur assenti- 
ment ou involontairement. Si vous ne pouvez en joindre 
aucune, essayez les representants du personnel. Il est bien 
probable que l’un ou l’autre de vos predecesseurs aura fait 
appel a leurs services et que le resultat de ses demarches a 
ete connu et partage entre collegues aux memes fonctions, 
meme s’il n’est pas notoire partout. 

Les plans de sauvegarde de l’emploi des annees anterieures 
auront souvent comporte des appels aux departs volontaires 
avec des largesses allechantes, ou des indemnisations nego- 
ciees avec pugnacite par le comite d’entreprise : l’arithmeti- 
que consentie a ces diverses occasions est un guide pour 
vous, mais n’y faites pas reference le premier. Laissez la hie- 
rarchie faire sa proposition et discutez-la. Si ses dignes repre- 
sentants ont une mentalite de marchands de tapis, ils 
tireront bas pour lacher un peu plus devant votre indigna- 
tion argumentee. La aussi, la maniere dont cela se sera de- 
roule par le passe vous guidera dans votre fagon de proceder. 
Tenez compte egalement de ce que les indemnites liees a un 
licenciement ne sont pas soumises en totalite a l’impot sur 
le revenu ni aux prelevements associes - parce qu’elles ne 
font que compenser un prejudice : elles peuvent ainsi cons- 
tituer une solide augmentation de salaire a posteriori 1 . 


1. Internet vous dira tout sur le sujet si vous cherchez avec votre 
moteur favori « indemnites de licenciement » en meme temps que 
« fiscalite ». Devant le scandale des « parachutes dores » de certains 
hauts dirigeants, le legislateur a decide sur les sommes en question une 
taxation progressive, d’autant plus lourde que le montant est plus 
important. La mesure, favorablement accueillie par le public electeur, 
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Regie d’hygiene elementaire 

Ne pas se bercer d’illusions. L’employeur n’aime pas 
donner de l’argent a une personne qu’il n’apprecie 
plus, et redoute qu’une telle generosite n’encourage les 
vocations vers la mediocrite. Viser trop haut n’aide en 
rien la discussion. La pratique montre que certains or- 
dres de grandeur sont difficiles a depasser. Dans une 
structure de moins de onze salaries et avec moins de 
deux ans d’anciennete, il n’existe aucune regie. Dans 
les autres cas, avec un bon dossier, recevoir six mois de 
salaire est souvent possible. Requerir davantage de- 
mande un solide arsenal d’arguments bien construit. 
Au-dela d’un an, cela est difficile, et deux ans ou plus, 
exceptionnel, meme si des PSE recents ont gratifie 
leurs volontaires de trente mois : les syndicats natio- 
naux enregistrent tout et negocient, lors d’un nouveau 
PSE, plus que ce qui a ete obtenu dans le meilleur cas 
lors des precedents plans. Evidemment, si vous appa- 
raissez comme un cas social, handicape, totalement 
demuni, surendette, etc., les pronostics pourraient 
etre encore plus favorables. 


a pourtant une consequence directe. Un supplement d’indemnites est 
prevu en cas de casse du contrat par lequel une entreprise aurait attire 
un dirigeant talentueux et tres repute pour un travail important, difficile 
ou au succes improbable : si la moitie des indemnites doit partir en 
impots, il suffit de prevoir deux fois plus pour arriver au meme resultat 
et attirer encore les memes qualifications professionnelles. Le chiffre 
apparent avant taxes est maintenant deux fois plus scandaleux aux yeux 
de l’electeur deux fois plus indigne, et l’entreprise est deux fois plus 
appauvrie. Evidemment, quand tout va bien, tout est different. . . 
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Isabeau Berjonnelle est chargee du deroulement des tests au 
sein d'une entreprise de logiciels situee dans un village de 
Vendee. Elle aime son travail, dont elle a en outre bien besoin 
pour completer les revenus de son mari postier et assurer le 
confort d'une famille de cinq personnes, et surtout I'emprunt 
enorme contracts pour I'achat de la maison. 

Elle est malheureusement I'objet d'assiduites un peu trop 
pressantes de la part de son recent chef de departement. Elle 
se reproche de ne pas avoir mis les choses au point assez 
clairement au tout debut de cette situation, quand le ton etait 
encore celui de la franche camaraderie et des compliments 
flatteurs pour son elegance. Mais une remise en place nette et 
claire a I'epoque n'aurait ete qu'une rebuffade de nature a 
ruiner une relation qui n'etait pas encore ambigue. Elle a ainsi 
vu le seducteur passer insensiblement de I'estime 
professionnelle aux prevenances, puis aux attentions et 
delicatesses charmeuses, pour evoluer vers les allusions 
egrillardes, et enfin arriver a des propositions ouvertes, 
devenues insistantes et maintenant imperieuses. Resister sans 
esclandre quand les limites acceptables avaient ete depassees 
a force de petits pas insignifiants jour apres jour n'a pas ete 
facile. Maintenant ce n'est plus suffisant, et il lui faut un jour 
mettre pour de bon les points sur les « i » et les barres sur les 
« t » dans une fin de non-recevoir abrupte. 

Ce n'est pas du goOt du pretendant, lequel estime avoir ici des 
prerogatives et des droits, apres s'etre conforte trop 
durablement dans ses illusions charnelles quand il n'etait pas 
vigoureusement dissuade. Comme rien de tout cela n'a ete 
visible, il ressasse sa deception et devient insupportable. II 
pense n'avoir eu pour ambition sincere et desinteressee que 
d'apporter a Isabeau quelques instants de volupte innocente 
avec un joyeux drille qui n'esperait qu'une affinite concluante. 
Chacun son point de vue... Recherchant a present tout ce qui 
pourrait meriter remarque, il accumule les humiliations et 
bientot les rapports negatifs sur le travail qu'elle fournit. 
Finalement, a force de reunir les griefs documentes et de la 
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decourager, il se declare persuade de sa mediocrite et entame 
le chemin du licenciement dans les regies. L'album des 
manquements collectes patiemment est devenu convaincant, 
meme s'il est largement contrefait. 

Pour Isabeau, c'est la mega tuile en plus de I'injustice. Elle 
considere en toute sincerity et objectivite qu'elle n'a rien fait 
de mal. Elle est victime d'un harcelement intolerable, mais 
difficile a prouver de maniere irrefutable. Elle ne pourra 
jamais trouver un autre emploi correspondant a sa 
competence dans cette bourgade isolee et par ailleurs 
entierement agricole. L'emprunt de la maison est incompatible 
avec le seul salaire de son mari. Elle va se battre. 
Contrairement a Sophie, son amour-propre n'est pas en jeu, et 
elle se moque des satisfactions de son ego. Et contrairement a 
Ernest, des indemnites ne seraient pas suffisantes, ni non plus 
les versements de I'Assedic. Isabeau entre dans la bagarre 
avec un seul objectif : faire annuler le licenciement, conserver 
son emploi, etre reintegree quel que soit I'historique penible 
des derniers mois. Tout au plus espere-t-elle travailler dans un 
autre departement de sa petite societe, loin du Casanova 
importun et delictueux. 


Retour au debut de votre histoire. Plagons-nous a un eche- 
lon bien en amont du licenciement : la meteo de votre si- 
tuation est deja mena^ante ou pourrait se deteriorer 
rapidement. Un vent impitoyable et un ciel plombe annon- 
cent des orages, dont la foudre pourrait vous atteindre. 
Dans les memes circonstances, aux premiers signes d’un 
ouragan possible, le capitaine sur son voilier prend imme- 
diatement des precautions qui s’averent souvent superflues 
par la suite, mais peuvent aussi faire toute la difference : 
amarrer tout ce qui pourrait bouger ou passer par-dessus 
bord, enfiler cire et bottes avant d’etre douche par la pre- 
miere deferlante, coincer dans l’evier des nourritures con- 
sistantes et des sandwiches au cas ou cuisiner deviendrait 
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acrobatique, aller aux toilettes quand ga ne remue pas en- 
core trop, clarifier tous les cordages et toutes les manoeu- 
vres, ajuster la voilure preventivement, poser sur la carte un 
point particulierement precis et certain, passer les derniers 
appels par radio ou telephone portable pour signaler cette 
position et la situation, expliquer encore une fois a tous les 
equipiers ce qu’il faut faire si fun d’eux tombe a la mer, etc. 

Omettre des precautions analogues dans votre situation se- 
rait simple folie et insouciance coupable. Commencez in- 
cessamment a prendre des notes de maniere ordonnee. Si ce 
n’etait deja dans vos bonnes habitudes, ouvrez un « cahier 
des merveilles » que vous ne laisserez trainer nulle part (per- 
sonne ne doit y avoir acces sans votre accord), ainsi qu’un 
dossier informatique qui sera au minimum protege par un 
mot de passe inaccessible et dont vous ferez des sauvegardes 
tres frequentes et tout aussi confidentielles. 

Le cahier des merveilles 

Le cahier des merveilles est indispensable et tres pratique, 
car vous pourrez l’emmener partout. Surtout, achetez en 
papeterie un modele robuste (avec couverture entoilee, 
parce qu’il va vivre une existence physique agitee), 
« foliote », c’est-a-dire dont les pages ont ete numerotees 
par le fabriquant, et relie d’une maniere inattaquable : il 
vous sera impossible d’enlever ou d’ajouter des feuillets, ce 
qui donnera du serieux a votre initiative si toutefois quel- 
qu’un devait l’examiner par la suite a votre demande. Vous 
pourriez avoir a le produire devant un juge : il aura davan- 
tage de valeur probante s’il suit le modele recommande ici. 
Vous y tiendrez un journal des evenements et des echanges 
tant verbaux qu’ecrits, sequentiellement, dans l’ordre de 
leur arrivee. Si ce sont des conversations, vous noterez les 
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participants, les heures de debut et de fin, l’endroit oil elles 
se sont tenues, et surtout les temoins silencieux s’il y en a 
eu. 


Notez tous les elements les uns apres les autres, sans laisser 
d’espace entre les paragraphes et sans sauter a la page sui- 
vante en tolerant de grands blancs. II ne doit en subsister 
nulle part : leur absence generale montrera la precision de 
votre prise de notes, et l’impossibilite oil vous vous etes mis 
de retravailler vos textes a votre avantage par des comple- 
ments tardifs, bien apres l’evenement. A defaut de repre- 
senter toute la verite, ce cahier aura le merite de representer 
correctement toute votre verite, telle que vecue et pergue, 
puis consignee sur-le-champ. C’est deja beaucoup : person- 
ne ne pourra mettre en doute la sincerite de ce compte ren- 
du, meme si tout le monde a le droit de questionner la 
qualite de votre jugement. Mais vous y relaterez le moins 
possible vos opinions et impressions ; vous vous consacre- 
rez prioritairement a la relation des faits, des evenements, 
de ce que vous aurez observe, entendu, lu et dit. Vos inter- 
pretations, vos frayeurs, vos sentiments ont bien moins 
d’interet. Leur presence peut meme nuire. 

Attachez-vous done a reproduire le plus exactement et le 
plus completement possible tout ce que vous aurez enten- 
du, aussi bien face a face qu’en public ou au telephone, et 
non moins precisement ce que vous aurez declare. Faites-le 
tout de suite, quand la memoire est fraiche, au moins sur 
un brouillon que vous mettrez au clair le lendemain - en 
evacuant peut-etre des choses inutiles ou dangereuses - et 
que vous recopierez dans le cahier des merveilles. Si c’est J 
vraiment important, e’est-a-dire nouveau ou outrageant ou Jr 
excessif, et s’il y a eu des temoins, essayez de contacter au §" 
moins l’un d’ entre eux (vous saurez identifier celui qui sera ^ 
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le plus sympathisant) pour lui faire lire, dans ce seul para- 
graphe de votre compte rendu, les phrases relevees, entre 
« guillemets ». Selon les circonstances, et dans le meilleur 
mais pas forcement le plus probable des cas, vous lui de- 
manderez d’apposer un petit paraphe en marge de votre 
ecrit, ce qui le certifiera comme conforme a l’echange, ou 
du moins a ce que votre temoin en a compris et retenu. Puis 
vous ajouterez son nom, ainsi que la date et l’heure de son 
assentiment. 

Sinon, tentez de recueillir au moins un accord verbal sur le 
contenu de votre compte rendu et notez dans le cahier : 
« 30 fevrier 20xx, 15h42. Lu a Dominique Hussenet, 
dans son bureau, le paragraphe ci-dessus ; elle reconnait 
que ce sont bien les phrases qui ont ete prononcees. Elle me 
quitte pour aller a un rendez-vous avec Claude Lelias, l’in- 
firmiere en chef du service urologie. » La conversation avec 
Dominique pourrait vous servir plus tard. Le fait que vous 
puissiez lui rappeler les circonstances precises en citant son 
rendez-vous suivant permettra de rafraichir sa memoire et 
de montrer que votre ecrit n’a pas ete change depuis qu’elle 
l’a verbalement soutenu. 

Le classeur des archives precieuses 

Par ailleurs, organisez un bon classeur d’archives, par exem- 
ple dans une reliure ouvrante a trois trous - ce qui deman- 
dera en plus une perforeuse. Vous y rangerez les copies de 
tous les documents importants. Sur chaque copie, vous ins- 
crirez l’endroit oil se trouve le document original : vous ne 
voudriez pas que l’incendie de votre voiture dans une 
emeute de banlieue detruise les preuves concretes de tous 
vos meilleurs arguments ; et vous garderez done les origi- 
naux en lieu sur, a votre domicile. 
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Premiere section : « Historique » 

Ouvrez ce classeur, comme le cahier des merveilles, des le 
jour du lan cement des operations, voire quand elles sont 
seulement encore une menace. Nommez « Historique » la 
premiere section, dans laquelle vous classerez le document 
primordial : votre contrat de travail, puis tous ses amende- 
ments s’il en a eu. Sans doute une petite recherche labo- 
rieuse sera-t-elle necessaire dans des archives dont vous 
vous demandez bien oil vous les avez rangees dans votre ca- 
pharnaum personnel : quelque part dans votre demeure, 
cherchez bien. Mieux vaut les retrouver maintenant qu’y 
passer un grand moment au pire de votre tempete, plus 
tard. Vous en avez encore le temps aujourd’hui, profitez- 
en. 


Archivez ensuite un historique de revolution de votre po- 
sition professionnelle : toutes les notes de nomination, de 
compliments ou de felicitations, les recompenses excep- 
tionnelles que vous pourriez avoir regues, vos augmenta- 
tions de salaire (montant, pourcentage et date), les 
gratifications de fin d’annee, tous les temoignages de satis- 
faction, ecrits comme verbaux : pour ces derniers, qui n’ont 
pas laisse de trace, vous ferez un court descriptif des cir- 
constances, des compliments prononces et des noms des te- 
moins s’il y en avait. 11 faudra rechercher dans les agendas 
des annees anterieures les dates et heures precises, de meme 
que les endroits. Investigation monotone, mais vous avez 
pour elle aussi le loisir en ce moment, ce qui ne sera plus le 
cas au coeur de la tornade. 

Partez egalement sans plus attendre a la chasse de tous les do- 
cuments qui ont pu exister prealablement et qui auraient du 
vous mettre la puce a l’oreille. Meme chose pour d’eventuels 
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temoignages : vous en trouverez sans peine aupres de colle- 
gues ayant quitte cet employeur avant vous. Ce sera d’autant 
plus facile que nombre d’entre eux seront partis sur une de- 
mission signifiant qu’ils seraient mieux ailleurs ; ou au terme 
d’un licenciement parfaitement indigeste, a moins qu’ils ne 
l’aient negocie en un depart amiable, avec quelques indem- 
nites lucratives. Leur ressentiment n’en aura pas ete amoin- 
dri pour autant, ils sympathiseront inconsciemment a votre 
situation et vous aideront volontiers. Le caractere apaise du 
denouement de leur contrat de travail (depart accepte) ne 
peut les faire soupgonner de parti pris ou de reglement de 
compte a retardement, alors qu’ils n’ont plus rien a craindre. 

Les temoignages 

Les temoignages n’ont de valeur que dans leur forme ecrite. 
La maniere d’en obtenir un vraiment utile n’est jamais de 
demander a son auteur potentiel de le rediger suite a la dis- 
cussion que vous aurez eue avec lui. Vous lui aurez certes 
explique ce dont vous aviez besoin, et vous aurez cru que 
c’etait clair, mais il aura mal compris ; il fera de son mieux 
selon son entendement, y mettant ce que lui aimerait y 
trouver s’il etait dans votre cas. Ce ne serait pas ce dont 
vous avez, vous, reellement besoin. La bonne methode con- 
siste a expliquer la situation, dire ce que vous esperez et 
conduire l’interlocuteur a discuter sur ce dont il se rappelle. 
Posez alors des questions pour le pousser a completer ses 
souvenirs. S’il vous dit « Franchement je ne me rememore 
pas ce que tu me racontes », essayez une fois de plus, pas da- 
vantage, et passez a une autre piste si celle-la ne fonctionne 
pas. 

Prenez en meme temps toutes les notes possibles, en trans- 
crivant mot pour mot les propos que vous ecoutez. Vers la 
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fin de la rencontre, relisez pour lui dans vos notes les for- 
mules entendues qui sont les plus utiles. Proposez alors : 

« Tu me rendrais un immense service si tu pouvais men- 
tionner par ecrit les points les plus importants, que tu viens 
d’evoquer devant moi. Comme ce n’est que la verite histo- 
rique, je sais que ton honnetete ne peut en aucun cas en 
souffrir, et je ten remercie d’avance. Si cela te convient, je 
vais te proposer une ebauche retenant uniquement ce qui 
me serait le plus utile. C’est seulement pour alleger ta tache, 
eviter ce qui serait superflu ou obscur, et certainement pas 
pour te dieter ta redaction. Du reste, tu auras tout le loisir 
de changer ce que tu voudras. Je te raconterai la suite des 
evenements et ne manquerai pas de te tenir au courant si 
ton recit venait a etre utilise. » Vous lui apporterez en per- 
sonne, dans les 24 heures, le projet en question dans sa for- 
me ecrite, avec en poche la cle USB sur laquelle vous aurez 
enregistre votre proposition. Cela vous permettrait encore 
de retravailler au vol, sur son ordinateur, un malentendu 
ou un disaccord tardif : il vous faut parvenir a la formula- 
tion qui satisfera votre contact et servira au mieux votre 
cause. Si c’est physiquement impossible (eloignement, ab- 
sence, emploi du temps. . .), acheminez votre document par 
Internet, cela facilitera les modifications eventuelles de vo- 
tre interlocuteur. 

Dans l’eventualite oil vous seriez deja en relation avec un 
professionnel des conflits, un avocat par exemple, soumet- 
tez-lui le projet avant de le proposer a votre temoin : en ex- 
pert, il vous dira que tel mot a plus de valeur que tel autre, 
et vous tenterez la substitution. Pour votre temoin, la diffe- 
rence de vocabulaire n’a pas forcement de signification, J 
mais l’avocat connait l’importance des nuances entre certai- dr 
nes tournures dans la relation avec l’adversaire ou avec les f" 
magistrats. A la fin, vous soumettrez un projet qui a toutes ^ 
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chances de vous revenir signe (votre collegue a certainement 
autre chose a faire que fignoler un texte qui ne peut rien lui 
couter), dans les termes qui vous conviendront idealement. 
Vous n’aurez rien falsifie ni transforme ; vous vous serez 
contente de passer le materiau disponible dans votre crible 
intelligent et raisonne pour en retirer les minerals qui seuls 
avaient de l’interet. Si vous vous y preniez autrement, les 
munitions que vous vous procureriez pourraient bien ne pas 
etre adaptees : vous auriez du petit plomb pour tirer le rhi- 
noceros, ou de la chevrotine pour le perdreau. 

Vous pourriez redouter de tomber sur un recalcitrant (nous 
avons tous connu un craintif, qui ne voulait jamais s’enga- 
ger). La meilleure et la plus subtile des solutions est de le 
rencontrer en un terrain neutre, une grande brasserie bien 
bruyante par exemple, avec votre texte prepare sur votre or- 
dinateur portable, et de le travailler avec lui en temps reel, 
cote a cote devant l’ecran et le clavier : vous rectifiez votre 
redaction sous son controle, jusqu’a ce qu’il vous dise qu’il 
tombe d’accord avec ce qu’il lit. Si c’est un lache authenti- 
que, il s’attend sans doute a ce que vous le lui fassiez parve- 
nir par Internet le lendemain, et il peut avoir en tete alors 
d’oublier pour toujours de vous le renvoyer. Il faut dans 
cette hypothese, et sans plus d’hesitation, sortir votre botte 
secrete la plus perfide : une petite imprimante portable noir 
et blanc sur batteries que vous avez amenee dans votre car- 
table et que vous connectez au port USB de votre ordina- 
teur. Difficile de dire maintenant « Non, non, non, il me 
faut encore reflechir, envoie le moi, et je te le retourne par 
courrier avec ma signature ». Vous imprimez en deux 
exemplaires, et vous avez toutes les chances de repartir avec 
le votre dument signe, et disant bien ce que vous attendiez. 
Le pleutre en sera pour ses frais, si son intention etait im- 
pure. L’investissement d’une telle imprimante est modeste 
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et peut vous tirer d’ affaire en plus d’une circonstance. Un 
supplement de reflexion peut toujours conduire un core- 
dacteur a revenir sur son idee. A vous d’ajuster encore les 
formules, jusqu’a arriver au soutien signe. « Battons le fer 
quand il est chaud », dit un hymne jouissant d’une celebri- 
te internationale. 

Les meilleurs soutiens sont certainement ceux qui ont deja 
quitte l’entreprise et n’ont plus rien a y perdre ni a y gagner. 
Quand vous naviguez par mer belle et vent modere, profi- 
tez-en pour noter leurs coordonnees personnelles au mo- 
ment oil ils quittent votre employeur. Sera toujours utile 
une rencontre ou un petit mot sur le theme « Je regrette de 
te voir partir, tu nous manqueras. Dis-moi comment je 
pourrai te joindre par la suite s’il se passe ici des choses me- 
ritant que tu en sois informe. Je ne manquerai pas de te 
contacter pour te raconter la suite ». Informations a archi- 
ver precieusement dans le cahier des merveilles et dans vo- 
tre carnet d’adresses : il est fort probable qu’elles ne vous 
serviront pas, mais si jamais vous veniez a naviguer par des 
conditions climatiques plus menagantes, vous seriez bien 
content de pouvoir instantanement retrouver a l’exterieur 
une personne encline a vous secourir. Et favorablement 
preparee par vos adieux estimes pour leur chaleur, dont elle 
aura conserve la copie dans son album de temoignages. 

Deuxieme section : « Documents actuels » 

La section suivante du classeur se nommera « Documents 
actuels » (par exemple). Vous y stockez des copies de tous 
les courriers pertinents pour les developpements recents et J 
presents, que vous en soyez emetteur ou recepteur. C’est-a- Jr 
dire tout ce qui est posterieur a la date que vous considerez §" 
comme marquant le debut des hostilites. Commencez par ^ 
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affecter aux originaux, avant de les copier, un numero au 
crayon a mine noire, indiquant la date et deux codes de let- 
tres designant l’expediteur et le destinataire. Chaque piece 
a ainsi un etat civil definitif : toujours au meme emplace- 
ment, par exemple au bas a droite de la feuille, de maniere 
a pouvoir reperer tout de suite le bon document en feuille- 
tant rapidement le classeur des copies. Les entreprises et les 
structures designent souvent le personnel employe par des 
initiales, methode que pouvez utiliser : <<331117 JC NS » 
ou « 17/11/33 JC NS » marquera la lettre adressee le 17 
(17) novembre (11) 2033 (33) par Jacques C* aNicolas S*. 
Perforez la copie et inserez-la dans le classeur. C’est votre 
outil de travail, que vous delogerez uniquement pour faire 
des copies supplementaires, avant de le remettre aussitot a 
sa place. Quand le classeur est plein, inscrivez dessus « de 
telle date a telle date ». Quant aux originaux, vous les em- 
pilez dans l’ordre de leur arrivee (et done de leurs nume- 
ros), si possible dans une boite unique qui ne quittera 
jamais l’endroit le plus sur du domicile. 

Les documents traduits 

Les documents en langue etrangere, frequents dans les 
structures qui depassent nos frontieres, constituent un 
autre succulent gisement a explorer. Certains ont ete tra- 
duits par votre employeur, mais beaucoup d’entre eux ne 
font pas ete. Les originaux peuvent contenir des instruc- 
tions ou des references de portee internationale pas tou- 
jours indispensables a l’exercice de votre metier, mais de 
nature a substantiellement eclairer votre debat. S’ils peu- 
vent vous apporter un atout inespere, ils posent un proble- 
me de traduction. Or ils olfrent une opportunity singuliere 
precisement parce qu’ils necessitent cette traduction. 
D’ailleurs, en France, ils n’ont de valeur que dans la mesure 
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oil ils sont traduits. Et le tribunal (qui pourrait tres bien 
couronner la fin de votre mesaventure) ne les accepterait 
pas autrement : greffiers et juges n’ont pas a connaitre tou- 
tes les langues, meme pas l’anglais. Qui plus est, les traduc- 
tions n’y sont acceptees que si elles proviennent d’un 
« traducteur agree ». Les praticiens de ce metier se desi- 
gnent aussi comme « traducteurs/interpretes assermentes », 

« experts judiciaires agrees et certifies ». 

Vous disposez ici d’une force extraordinaire : c’est vous 
qui allez faire traduire officiellement le texte qui vous sera 
utile, et non votre employeur. Car, par un heureux miracle 
a votre profit, les traductions dans l’entreprise ne sont ja- 
mais l’oeuvre de traducteurs assermentes : il y aurait trop 
de textes a leur confier, et une certaine loi Toubon n’a fait 
qu’en multiplier le nombre. Les traductions preexistantes 
de votre employeur n’ont done aucune valeur en cour de 
justice, et celles que vous produirez en provenance du bon 
traducteur seront les seules a faire autorite. Ainsi, une fois 
que vous aurez fourni votre traduction, en fran^ais impec- 
cable et avec la bonne estampille, votre employeur ne 
pourra plus en imposer une autre, sauf a entrer dans un 
difficile debat demontrant au tribunal qu’il a eu tort 
d’agreer l’expert qu’il a retenu et auquel vous avez fait ap- 
pel. Or, il n’est jamais habile de commencer une procedu- 
re judiciaire en essayant de demontrer a un magistrat qu’il 
est un imbecile ou qu’il a mal travaille en accordant aveu- 
glement sa confiance a un traducteur incapable. . . ! 

Les Pages jaunes vous diront oil trouver ces traducteurs a 
proximite de chez vous et surtout sur le territoire du conseil J 
des prud’hommes competent dans votre cas (qui n’est pas Jr 
forcement celui de votre domicile). Il existe une seule bon- §" 
ne methode pour les choisir puis pour utiliser leurs services. ^ 
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Pour commencer, considerez uniquement les profession- 
nels dont le frangais est la langue maternelle. Les textes 
dont vous vous servirez doivent en effet etre rediges de ma- 
niere irreprochable car ils courraient sinon le risque de 
manquer de credibilite. La rigoureuse exactitude formelle a 
son importance, meme a une epoque oil l’irrespect montre 
a la langue semble devenir un vrai programme existentiel. 
Or la certification garantit la performance de son titulaire 
mais n’indique pas si sa specialite est de traduire le frangais 
en berbere, ou l’ukrainien en frangais. Vous devez done vite 
saisir la competence de 1’ expert auquel vous vous adressez : 
il vous faut exclusivement un francophone de naissance qui 
traduit depuis la langue source (etrangere) vers le frangais. 

Par ailleurs, definissez a l’avance la traduction que vous 
souhaitez : si vous pratiquez la langue d’origine (souvent 
1’ anglais) suffisamment pour la comprendre et la tradui- 
re, traduisez le texte de fagon a lui faire dire en frangais 
ce que vous voulez qu’il exprime. Faites-le eventuelle- 
ment avec l’aide d’un conseiller ou d’un avocat au cou- 
rant de vos premiers projets. Si vous n’avez pas la 
qualification linguistique, il vous faut trouver un colle- 
gue qui veuille bien mettre benevolement son savoir-faire 
a votre disposition. Si vous n’en connaissez pas, deman- 
dez aux representants du personnel ou cherchez en de- 
hors de l’entreprise. Un professeur enseignant cette 
langue pourrait sans doute vous rendre ce service ; s’il re- 
clamait des emoluments, ils seraient sages. Cette officieu- 
se demarche de traduction premiere est indispensable 
avant de vous en remettre pour de bon au traducteur as- 
sermente. 

Pourquoi faire appel a cette autre qualification exterieure, 
ou a votre propre science, avant de confier candidement la 
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traduction a l’expert officiel et certifie ? C’est que tout texte 
en langue etrangere peut donner lieu a bien des traductions 
differentes en frangais. Vous ne le croyez pas ? Regardez les 
multiples versions des Saintes Ecritures et leurs divergences : 
elles sont mineures et insignifiantes, mais permettent des in- 
terpretations infinies. Dans son premier verset, le texte he- 
breu de la Bible dit : « Au commencement, Dieu crea le del et 
la terre. » Certaines traductions debutent par « Dieu, au com- 
mencement, crea le del et la terre. » Ouille, debats sans fin sur 
les preexistences respectives de Dieu et du « commen- 
cement ». . . Qui etait la le premier ? Dans les textes de votre 
employeur, les avocats des deux parties sauraient, bien plus 
tard, trouver des arguments aussi byzantins ; il suffirait que 
l’un d’entre eux convainque un juge pour que tout devienne 
different pour vous. Mieux vaut done avoir les traductions 
qui vous conviennent, aussi tot que possible, et vous avez en- 
core ici un avantage inespere. 

A titre de galop d’essai, vous pouvez commencer par sou- 
mettre a traduction (et payer ponctuellement) un document 
sans portee tactique, anodin, pour voir comment travaille le 
traducteur et pour en devenir un familier, si possible en le 
rencontrant en personne. Vous remercierez par un courrier 
pour la promptitude et la qualite du travail regu en retour, 
d’autant plus facilement que vous ne ferez que rendre comp- 
te de la realite. Maintenant que vous connaissez ce profes- 
sionnel, vous proposez pour le texte suivant « votre » 
traduction : elle n’est pas fausse mais, parmi toutes les tra- 
ductions possibles et parfaitement acceptables d’une phrase 
dont la portee est immense dans votre cas, vous aurez pu se- 
lectionner la traduction qui vous convenait. Tant que vous J 
ne trahissez pas le texte original ou ne le poussez pas dans des dr 
limites intolerables, le traducteur se fera un plaisir d’ accepter g" 
ce que vous aurez soumis : il ne se livrerait certainement pas ^ 
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a une imposture qui contreviendrait a sa deontologie et lui 
vaudrait tout logiquement la perte de son agrement, mais il 
n’a aucune raison de repousser une formulation qui ne fait 
que restituer en fran^ais l’un des tres multiples sens possibles 
de la redaction en langue etrangere. De surcroit, vous lui 
economisez un peu d’energie. 


Comment un texte fondamental peut recevoir par la traduction 
des interpretations passablement differentes... 

Celui ou ceux qui ont requ les recits de I'apotre Jean ont 
retranscrit, dans I 'Evangile correspondant, la relation orale 
qu'il a faite de la comparution de Jesus devant Pilate 
(chapitre XVIII, versets 37 et suivants). Apres quelques 
preliminaires, Pilate dit a Jesus : « Tu es roi, tout de meme ? » 
ou « Tu es done roi ? » ou « C'est done que tu es roi ? ». 
Question interessante, mais pas autant que la reponse, dont la 
redaction en grec, la seule que nous detenions, est « Zv 
keyeio on fiaoikevo sifu ] » (sans pouvoir ici reproduire les 
accents et « esprits » qui devraient completer une bonne partie 
des voyelles dans cette citation). 

L'interet reside dans la diversite des traductions mettant cette 
reponse a notre portee : 

Docteur en theologie, Jean Segond traduit des 1910 : « Tu le 
dis, je suis roi. » 

Mais la Traduction du Monde nouveau dit en 1 974 : « 7o/- 
meme tu dis que je suis roi. » 

Et la Traduction oecumenique de la Bible en 1 984 : « C'est toi 
qui dis que je suis roi. » 

Alors qu'en anglais, The New International Version le traduit 
depuis 1 965 par « You are right in saying I am Icing », soit 
« Tu as raison de dire que je suis roi ». 

1 . Novum Testamentum Graece, ed. Deutsche Bibelgesellschaft. 
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Ces nuances cruciales vont de la simple confirmation directe 
au rejet sur I'autre de la responsabilite dans I'affirmation de 
I'idee. Et il s'agit d'un verset essentiel du texte fondamental 
des chretiens I D'autres religions refusent les traductions de 
leur livre sacre, leurs fideles se mettant ainsi a I'abri des 
divergences d'interpretation. 


S’il peut exister, a partir d’un texte aussi important, de tel- 
les subtilites entre les traductions de personnes lettrees et 
competentes, imaginez un peu ce que des travaux du meme 
ordre peuvent fournir comme variantes sur un document 
banal, interne a votre entreprise, auquel nul n’a jamais pre- 
te attention comme vous allez le faire, et dans lequel vous 
pourriez trouver des informations utiles. Pour tout original 
en langue etrangere, de multiples versions sont possibles. 
Insistons encore une fois : votre employeur pourrait deja 
avoir diffuse sa propre adaptation en interne. Dans de 
nombreux cas, c’est obligatoire. Mais quoiqu’il l’ait impri- 
mee, ce n’est pas l’oeuvre d’un traducteur officiel et asser- 
mente. Si la lecture du texte en version originale vous 
semble offrir la possibility d’une autre traduction, lancez- 
vous ! Le traducteur professionnel assermente en produira 
une, qui sera des lors la seule faisant autorite. Or il ne choi- 
sira celle qui vous convient que si vous la lui proposez. A 
vous de bien vous y prendre et de tirer de bonne heure pour 
obtenir ce que vous voulez, dans la limite du possible et du 
loyal, puis de le soumettre a votre employeur avec la men- 
tion de la source agreee. 

Personne ne pourrait vous en vouloir d’avoir occupe le ter- 
rain le premier en donnant au texte etranger, jusqu’ici non J 
traduit ou meme deja traduit mais sans la bonne estampille, & 
un sens acceptable mais qui vous arrangeait, et personne §" 
n’y pourra plus rien apres votre initiative. Evidemment, ^ 
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tout cela a un cout, car ces services de traduction ne sont 
pas gratuits : certains enjeux meritent cette depense, 
d’autres non. Au bout d’un moment, une intimite se creera 
entre vous et le traducteur dont les services sont ainsi posi- 
tivement reconnus. 11 ne s’agira pas de complicite, mais la 
confiance aidant, le traducteur n’aura aucune peine a adop- 
ter parmi toutes les traductions possibles celles qui vous 
desservent le moins. Lui aussi prefere David a Goliath, avec 
d’autant plus de naturel que, dans cette circonstance preci- 
se, c’est David qui le nourrit. Car c’est vous qui le remune- 
rez, et il aura vite compris de quoi il s’agit, ou vous le lui 
aurez devoile, et il se fera un plaisir de vous aider a gagner. 
Le tout est de rester dans les limites de la vraisemblance et 
de l’honnetete intellectuelle. Votre employeur sera furi- 
bond, mais certains textes pourraient faire que vous empor- 
tiez la partie. 


Lazare Garcin travaillait chez un grossiste en materiel de 
cuisine. II y etait responsable de la representation 
commerciale de toute la gamme des produits aupres des 
magasins de detail, sur un secteur couvrant la grande vallee 
du Rhone et le littoral mediterraneen. Un concurrent plutot 
moins important I'a recrute il y a quatre mois pour animer et 
piloter un service commercial en zone sud (I'une des quatre 
zones partageant I'Hexagone), avec une fort belle 
remuneration. La realite, tres prometteuse, est que ce 
concurrent a ete rachete par un industriel coreen decide a 
s'implanter solidement en Europe, en utilisant comme rampes 
de depart des entreprises locales avec leurs reseaux de 
distribution preexistants. La firme coreenne comptait bien se 
servir du nouvel employeur de Lazare sur le marche franqais 
pour pousser I'une de ses trois gammes de produits : les 
materiels pour cuisines collectives. C'etait la raison de son 
avantageux recrutement. 
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Or void que les Coreens decident une reorganisation qui doit 
affecter I'ensemble de leurs nombreuses filiales dans le monde 
entier, anciennes et historiques comme recentes. A la place de 
responsables de vastes zones en charge d'une gamme limitee 
de produits, ils veulent des delegues departementaux 
representant toutes leurs gammes - cuisines collectives, 
equipement des menages par la vente en grandes surfaces, 
commerce de detail, equipement mobile pour les militaires en 
campagne, les scouts et les campeurs. Lazare devrait se 
retrouver a la tete de toutes ces activites pour le seul 
departement des Bouches-du-Rhone, et totalement desempare 
devant des responsabilites qui n'ont rien a voir avec ce qui I'a 
attire et qu'il connaTt. Pire, cela requiert un carnet d'adresses 
qu'il ne possede pas. De plus, il lui faudrait demenager avec 
sa famille de Valence a Marseille. II s'en ouvre a son chef, qui 
comprend et sympathise, et lui dit : « Tu n'as qu'a donner ta 
demission. » Solution facile... 

Au plus fort de sa deprime, Lazare Garcin decouvre le 
memorandum interne par lequel les Coreens ont transmis leurs 
intentions des qu'ils les ont conpues. II a ete sans aucun 
mystere rendu accessible a tous les employes en anglais, la 
langue planetaire retenue avec raison par les grands patrons 
de Seoul. II disait en particulier : « The scope of your 
commercial jobs is going to change drastically. We know this 
is going to be an outstanding challenge for each of you, but at 
the same time a terrific opportunity for the growth our 
company needs. » II n'a pas ete traduit litteralement en 
franpais mais a inspire les dirigeants nationaux pour imprimer 
un nouvel elan. Ce qu'ils ont diffuse dans une publication 
franchouillarde annonpait : « L'etendue de nos metiers 

commerciaux va profiter d'une evolution significative. Nous 
savons que cette necessaire mutation va representer une 
chance merveilleuse en meme temps qu'un defi excitant pour 
la croissance de notre compagnie, et aussi pour vous tous qui, 
nous en sommes certains, souhaitez en partager le succes. » 
Ce n'est pas tout a fait la meme chose, meme si ce n'en est 
pas loin. Au moins dans I'esprit. Mais pas dans la lettre. 


108 


© Groupe Eyrolle 


Le premier . 


Malin, Lazare soumet a I'approbation du traducteur 
assermente le texte qui va le servir et qu'il s'est empresse de 
rediger avec I'aide de son beau-frere, lequel a travaille cinq 
ans a Coventry en Angleterre pour une grande marque de 
voitures franqaise : « La nature de vos professions 

commerciales va changer radicalement. Nous savons que 
cela va representer une gageure hors du commun pour 
chacun de vous, mais aussi une fantastique opportunite pour 
la croissance dont notre societe a besoin. » Le traducteur 
assermente accepte sans peine sa version, puisque c'est I'une 
des nombreuses qui sont correctes : une fois transmise par les 
bons canaux a I'employeur avec mention de la bonne source 
- un expert judiciaire indiscutable elle est coulee dans le 
bronze. 

Kolossale difference I la nouvelle version proclame que la 
nature du metier offert il y a peu a Lazare est en train de se 
transformer en « nature », « radicalement », alors qu'on ne lui 
a meme pas demande son avis. En outre, « gageure », qui est 
I'une des bonnes traductions de « challenge », signifie « acte 
etrange ou si peu probable qu'il semble plutot relever du 
defi ] ». Enfin, il ne s'agit que d'une « opportunite de 
croissance » pour la societe. Nous sommes loin ici du « defi » 
popularise par la recherche des exploits sportifs. Le pauvre 
Lazare verrait la nature glorieuse de son nouvel emploi 
transformee en quelque chose de radicalement different, et a 
la place des certitudes recentes, I'espoir d'une simple 
« opportunite » de meilleure sante pour son employeur. Voici 
d'excellentes raisons pour que le depart de Lazare Garcin ne 
devienne rien d'autre qu'un licenciement : I'un des ingredients 
essentiels de son contrat de travail, la nature de son emploi, a 
cesse d'exister par decision unilateral, et c'est exprime sans 
I'ombre d'une ambiguTte par la maison mere dans un 
document officiel et mondial qui ne peut que s'appliquer en 
France. 

1 . Myriade, ed. Diagonal, dictionnaire informatise 
(www. prolexis, com/ myriade/ synofr. php) . 
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La clause d'indemnite associee a la rupture du contrat a 
I'initiative de I'employeur, sans cause reelle et serieuse, va 
s'appliquer telle qu'elle a ete negociee a I'embauche : un an 
de salaire sans fiscalite attachee. A la place d'une demission 
sans indemnisation et sans prise en charge par I'Assedic, voici 
que Lazare beneficie d'une compensation pour la disparition 
du poste qui I'avait attire et qu'il est maintenant impossible de 
lui conserver : Lazare va recevoir un sympathique pecule, 
legitime et merite. Une bonne traduction fait toute la 
difference. Encore faut-il s'en occuper un peu et ne pas 
I'abandonner entierement a I'inspiration loyale mais non 
informee du professionnel qui la deposerait solitairement. 


Les documents fondamentaux 

Si ce n’est deja fait, le moment est venu de vous familiariser 
en detail avec au moins quatre documents fondamentaux : 

Le reglement interieur, qui vous regit 
avec tous vos collegues 

Dans les entreprises de vingt salaries et plus, il est en effet 
obligatoire d’afficher un reglement interieur. Ce document 
enonce les regies de conduite a observer et fixe l’echelle 
comme la nature des sanctions. Naturellement, ces regies 
ne peuvent deroger aux dispositions reglementaires et lega- 
les, mais il vaut mieux que vous etudiiez ce reglement des 
que vous flairez quelque chose de louche ; en effet, il vous 
informe aussi des dispositions de nature a favoriser ou faci- 
liter votre defense. Si vous ne l’avez pas encore examine et 
compris, au besoin grace a l’eclairage de collegues plus in- J 
formes, c’est que ce que vous avez traverse anterieurement Jr 
ne vous avait pas encore suffisamment alerte : il est a pre- f" 
sent grand temps de vous y mettre. La comprehension de ^ 
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cette publication officielle, dans tous ses details, est deve- 
nue imperative. 11 faut vous atteler a son etude serieuse et 
approfondie. 

Vous devriez le trouver sans peine dans les locaux, habi- 
tuellement a proximite des panneaux reserves aux instances 
representatives, et souvent aussi non loin de la machine a 
cafe, de l’entree au restaurant collectif, de la fontaine refri- 
gerante ou de la pointeuse, si cet engin est encore en servi- 
ce. Si vous ne le voyez nulle part, demandez-le a la 
secretaire du DRH, et s’il n’en existe pas a celle du patron, 
voire au patron lui-meme. 

Cette communication ne peut vous etre refusee. Si vous 
vous heurtez a une fin de non-recevoir, ne montez pas sur 
vos grands chevaux en poussant des glapissements aigus. 
Votre curiosite vous permettra d’obtenir la reparation 
d’une anomalie dont la mise en evidence pourrait vous etre 
tres utile. Vous vous contenterez done de declarer sobre- 
ment, sans eclat, que vous trouverez certainement un autre 
moyen de vous le procurer. Nulle autre precision. Contac- 
tez alors un delegue syndical pour lui dire votre indigna- 
tion, en lui certifiant que vous ne lui demandez pas 
d’intervenir. Adressez immediatement a l’inspecteur du 
travail un courrier signalant un manquement evident et 
rendant compte de ce que vous avez tenu au courant le de- 
legue syndical ; en outre, demandez-lui d’enjoindre votre 
employeur de vous donner satisfaction. De ce courrier, 
vous adressez une copie au responsable qui vous refusait la 
communication dudit document, et au delegue syndical 
que vous venez de contacter. Dorenavant, tout le monde 
saura que vous etes une personne aussi organisee que de- 
terminee, et vous serez respecte. En prime, votre dossier 
aura beneficie d’une premiere introduction fracassante a 
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l’lnspection du travail, et clairement a votre avantage, avec 
une image deplorable pour votre employeur. Nette ame- 
lioration de votre position tactique avant meme que les 
hostilites ne soient ouvertes. Pas d’une elegance raffinee, 
mais diablement efficace. . . 

La convention collective s’appliquant au secteur 
d’activite de votre employeur 

N’importe quel representant du personnel vous la commu- 
niquera ou vous dira oil vous la procurer, si meme elle n’est 
pas affichee et connue de tout le monde. Vous la trouverez 
aussi sur Internet. La Toile est un gisement d’informations 
dont l’usage n’est pas immediat, mais qui pourrait vous 
eclairer pour les developpements ulterieurs 1 . Vous pouvez 
aussi la reclamer a votre patron ou a son DRH ; meme s’il 
n’a que vous comme salarie, il doit etre en mesure de mettre 
ce texte a votre disposition. Le particulier qui emploie une 
femme de menage n’echappe pas a cette obligation. Le re- 
fus est ici aussi une faute. 

Les accords d’entreprise qui peuvent avoir ete passes entre 
votre employeur et les syndicats presents 

Ils ont autant force de loi que les deux textes cites ci-dessus. 
Ils ne peuvent rien soustraire a ces derniers, mais consacrent 
des avantages supplementaires pour les employes : trois 
jours de conges en plus apres vingt-cinq ans de service, ou 
une grille de salaires meilleure que celle de la convention 

1 . En particulier le site 

http://lexinter.net/Legislation5/conflits_individuels_du_travail.htm, 
tres utile pour vous puisqu’il donne toutes les precisions et comple- 
ments sur les sujets traites dans ce livre. 
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collective dont les chiffres ne sont que des planchers, ou en- 
core une prime pour la naissance d’un enfant. Tout cela a 
ete arrache souvent de haute lutte, ou accorde pour entrete- 
nir la motivation et la paix sociale. Certains chefs interme- 
diaires pensent parfois se faire bien voir, ou mieux, servir 
leur employeur en derogeant par le has a ces accords ; par 
exemple en embauchant pour un travail donne en dessous 
de la classification prescrite. Si vous decouvriez ici que votre 
cas personnel n’est pas en conformite avec ces accords, frot- 
tez-vous les mains et attendez le bon moment pour tirer cet- 
te cartouche : elle fera l’effet d’une bombe thermonucleaire, 
et il ne faut pas la gacher. 

Les chartes ethiques 

Ce sont des documents internes a l’entreprise, qui entendent 
preconiser quelques comportements. Souvent inspires de 
scandales recents vecus par de grandes structures americai- 
nes, ils esperent imposer des attitudes de probite et de sur- 
veillance mutuelle : par exemple l’obligation de denoncer des 
agissements contraires a l’ethique ou a la philosophie que 
l’employeur fait partager a ses salaries. En frangais ordinaire, 
c’est eriger la delation au niveau du devoir civique. Tout cela 
est dicte par le bon sens et le souci d’etre irreprochable, tant 
vis-a-vis des actionnaires que des clients, des fournisseurs et 
des employes, sans oublier la nation d’hebergement. Il n’em- 
peche que ce sont des textes qu’il vaut mieux analyser et 
comprendre, d’autant plus que personne ne sait tres bien s’ils 
constituent ou non des adjonctions au reglement interieur. 

La gestion des courriers 

Si des courriers vous parviennent par la poste, quels qu’ils 
soient, comparez la date d’affranchissement a celle que porte 
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la correspondance ; notez la date de reception sur Fenvelop- 
pe, et archivez aussi cette derniere en l’agrafant a la lettre ori- 
ginale. Sur ce document probant, avant copie pour insertion 
dans le classeur d’archives, vous indiquerez « affranchi le 
jour/mois/annee et receptionne le jour/mois/annee ». Ainsi, 
le classeur en rendra egalement compte. 

En meme temps, sur votre ordinateur, ouvrez un tableur 
protege par mot de passe (a trouver en general dans le menu 
Outils > Options > Security). Listez dans ce fichier tous les 
documents emis ou regus : 

• colonne A : le chiffre indiquant la date (3311 17 ou 17/ 
11/2033 dans l’exemple evoque plus haut pour 
Fechange entre Jacques et Nicolas) ; 

• colonne B : Femetteur, ici JC ; 

• colonne C : le destinataire, ici NS ; 

• colonne D : l’endroit oil vous avez range F original, si 
possible avec tous les autres documents, a votre 
domicile, nous l’avons dit ; 

• colonne E : si possible quelques mots-cles, en vrac, 

designant au mieux le contenu du document : « heures 
supplementaires », « vehicule », « telephone », 

« copieur », « declaration », par exemple ; 

• colonnes F et au-dela : les personnes qui sont en copie, 
une par colonne, si possible designees par leurs initiales, 
toujours les memes. 

Avec un tel outil, vous pouvez a tout moment, par une re- 
cherche automatique, retrouver Fintegralite des textes pour J 
lesquels vous avez retenu, par exemple, le mot-cle dr 
« avertissement » dans votre descriptif. Ou les correspon- §" 
dances emanant de JC, ou de toute autre personne. Si vous ^ 
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recherchez un courrier particulier, vous trouverez vite sa da- 
te, et il vous suffira d’ouvrir le classeur correspondant pour 
mettre la main dessus et en faire l’usage approprie. Vos af- 
faires sont en ordre et l’information est accessible, d’autant 
plus que vos documents figurent a la fois dans ce fichier 
chronologique des evenements et dans votre classeur a trois 
trous, sans parler de l’archivage des originaux en lieu sur. 

Le cas particulier des courriers electroniques 

Les courriers dont vous etes le destinataire 

Les messages, notes, documents qui vous arrivent par Inter- 
net meritent une organisation speciale, bien reflechie et 
bien suivie. A l’epoque actuelle, ils sont souvent nombreux, 
et il faut aussi s’interesser a ceux qui ne vous sont pas adres- 
ses personnellement : nombre de communications a carac- 
tere general peuvent vous fournir des munitions, de meme 
que tout ce qui vous est envoye en copie, votre adresse etant 
noyee dans une liste de distribution innombrable. 

Ce lundi matin, votre ecran vous presente un nouveau 
message : surtout, ne vous contentez pas de l’archiver dans 
un dossier informatique que vous imaginez secret, bien 
preserve. Il ne beneficierait ainsi ni d’une protection ni 
d’une reputation suffisantes : chacun le sait, il est facile de 
changer ce type de document, de le retravailler un tant soit 
peu, de l’ameliorer. Vous n’en avez certainement pas l’in- 
tention, mais il serait pourtant simple de vous accuser ulte- 
rieurement, forcement avec mauvaise foi, d’ avoir substitue 
un mot a un autre pour ameliorer l’impact du texte. Vous 
pouvez penser qu’une telle accusation demanderait une 
perfidie impossible dans l’environnement oil vous 
travaillez : « Je les connais bien, ils sont injustes avec moi, 
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mais ils ne sont pas malhonnetes. 11 y aura bataille, mais ce 
sera a la loyale. . . » Faux ! II suffirait de laisser planer le dou- 
te devant le juge : les avocats sont doues pour tirer parti de 
toutes les situations et de toutes les breches dans votre dis- 
positif. C’est leur metier, entre autres. Au regard de son ef- 
ficacite bien plus que de sa loyaute, un bon argument est 
un argument qui fait progresser la cause a defendre. Et des 
lors que les interets de votre employeur seraient places entre 
les mains de son homme de loi, vous n’auriez plus guere de 
pronostic fonde permettant de confirmer la bonne opinion 
que vous aviez jusqu’ici a son sujet. 

Pour preserver l’authenticite d’un courrier, la solution est la 
suivante : sur un ordinateur a domicile, creez un « compte 
supplemental » du type « moimeme@monserveur.fr », 
avec son mot de passe particulier. Le precede est simple : 
dans votre logiciel de courrier electronique habituel, le che- 
min a suivre est en general Outils > Comptes > Courrier > 

Aj outer > Courrier, et vous vous laissez guider pour la crea- 
tion. (Si vous n’avez pas d’acces personnel a Internet, vous 
pouvez toujours, depuis votre bureau ou chez un voisin 
comprehensif, vous creer gratuitement une adresse electro- 
nique dont Faeces se fait en ligne, ce que l’on appelle com- 
munement un webmail.) Puis vous transferez tout ce que 
vous estimez pertinent a cette nouvelle adresse en cliquant 
du bouton droit de la souris sur chaque message que vous 
souhaitez preserver, en choisissant « Transferer en tant que 
piece jointe », et surtout pas « Transferer » tout court. Ce 
que vous recevrez ne pourra pas subir la critique evoquee en 
debut de section, car toute manipulation ulterieure devient 
impossible, et chacun devrait le savoir. Et si d’aventure une J 
personne mal intentionnee entrait dans votre compte secret, T 
elle ne pourrait rien y changer non plus. Vous etes bien g" 
mieux a l’abri ainsi. ^ 
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Organisez le compte Internet ainsi defini en classements 
intelligents et ordonnes. Faites aussi des copies frequentes 
du vaste dossier qui stocke toutes les informations, idea- 
lement sur une cle USB de la bonne capacite. Pour ce fai- 
re, utilisez deux cles que vous remplissez alternativement : 
celle qui a stocke votre derniere mise a jour reste a la mai- 
son, et vous sauvegardez aujourd’hui sur celle qui n’avait 
que l’avant-derniere version. Et ainsi alternativement : 
meme si une cle etait perdue, vous ne seriez pas prive de 
grand-chose, d’autant plus qu’il faudrait vraiment jouer 
de malchance pour que l’ordinateur source ait disparu en 
meme temps qu’elle. De temps a autre, selon la frequence 
des ajouts, gravez un disque CD ou DVD de tout ce que 
vous avez archive. Bien entendu, ne conservez pas l’en- 
semble (cles, CD/DVD) au meme endroit : les incendies 
ou les inondations et les destructions totales n’arrivent 
pas uniquement a des individus moins eveilles et moins 
methodiques que vous. II s’est deja trouve des voitures 
pour carboniser simultanement dans un accident tous les 
originaux et toutes les copies rassembles dans la mallette 
que contenait leur coffre. 

Les courriers dont vous etes l’expediteur 

Vous allez vous aussi envoyer des courriers par Internet. 
II vous en faut des copies, et des copies reconnues comme 
inalterables. II ne s’agit pas de faire confiance au dossier 
« Elements envoyes » de votre programme de messagerie. 
II n’offre pas cette securite, surtout au bureau : imaginez 
qu’a la faveur de l’une de vos absences, votre ordinateur 
soit remplace par une machine toute neuve et que Ton ne 
puisse pas le retrouver. . . Adieu les « Elements envoyes » 
et tout l’historique. Une seule bonne methode : pour cha- 
que courrier meritant d’etre conserve, indiquez l’adresse 
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de votre compte secret « moimeme@monserveur.fr » sur 
la ligne « Cci », reservee aux copies confidentielles : per- 
sonne ne saura que vous vous l’etes adresse, et ce que vous 
aurez archive donnera alors toutes les certitudes de 
l’authenticite. 


Regie d’hygiene elementaire 


Si vous vous servez, sans l’accord de votre employeur, 
de votre ordinateur de travail pour produire des textes 
personnels exploitables dans ce conflit, vous etes im- 
prudent. Ils portent en effet la trace de la machine sur 
laquelle ils ont ete rediges, et cela pourrait etre utilise 
contre vous. Dans un dossier (ou votre arborescence), 
il suffit de cliquer du bouton droit de la souris sur un 
document et de choisir « Proprietes ». Les onglets 
« Resume » et « General » vous renseignent 
precisement : identite de l’ordinateur initialement uti- 
lise, date et heure de la creation du fichier, de sa der- 
niere modification, proprietaire de l’ordinateur. Si 
vous « attachez » votre document a un message Inter- 
net, le destinataire peut retrouver toutes ces informa- 
tions. Et ses informaticiens en tireraient encore plus 
de renseignements, qui pourraient servir a vous incri- 
miner. Est-ce vraiment ce que vous souhaitez ? Seule 
solution : transferez-le sur une cle USB, creez chez 
vous ou chez un ami un autre document tout neuf 
dans lequel vous copiez-collez le contenu du prece- 
dent. Vous pouvez alors l’envoyer, et vous etes tran- 
quille. 
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Les friponneries organisees 

Ces precautions pourraient vous sembler bien excessives, 
superfetatoires, et vous pourriez etre certain de vous tirer 
d’affaire tout en les ayant negligees. A vous de decider si 
vous voulez tenter la chance ou mettre toutes les chances 
de votre cote. II est toutefois des circonstances dans les- 
quelles elles deviennent imperatives : lorsque vous vous 
trouvez associe a quelque chose que vous estimez incor- 
rect, voire frauduleux, mais que tous admettent et consen- 
tent, y compris votre chef ou meme des cadres plus haut 
places dans la hierarchie. Ou une chose dont trop de mon- 
de profite, directement ou indirectement : bakchichs de 
fournisseurs, petits approvisionnements personnels prele- 
ves dans les stocks de l’entreprise (ce que le droit appelle 
« larcins »), reventes a 1’exterieur, en cachette, de marchan- 
dises de l’employeur, derivations des prospects trouves 
vers des prestations personnelles en dehors de l’entreprise, 
etc. La creativite humaine etant infinie, la liste des possi- 
bility n’a pas de limite. Souvent, ce que vous pourriez ob- 
server ne serait que la derive d’actes insignifiants au depart, 
mais dont revolution progressive est susceptible de pous- 
ser a des consequences dramatiques. 


L'ambiance est a la camaraderie et au souci du travail bien 
fait dans cet atelier de menuiserie d'un grand etablissement 
industriel. Pour offrir aux compagnons un pot de fin d'annee 
motivant et stimulant, alors qu'aucun budget n'est accessible, 
quelqu'un a eu I'idee de collecter les chutes de bois 
disponibles dans I'atelier, depuis toujours destinees a la 
poubelle, et de les remettre a des voisins cherchant du 
carburant pour leur chauffage domestique. Approvisionnes 
regulierement maintenant, ces braves gens ont laisse des 
bouteilles de pastis comme temoignage de leur gratitude. 
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Quelque temps apres, un autre ouvrier signale que son beau- 
frere serait pret a acheter ces bouts de planches inutiles a un 
tarif avantageux : c'est accepte. Un peu plus tard encore, la 
penurie de chutes conduit a transformer un madrier en chutes 
afin d'assurer I'approvisionnement, et la disponibilite 
resultante des boissons acquises grace a ce petit revenu : a 
present, elles ne sont plus consommees seulement le 
31 decembre, mais aussi avant chaque depart en week-end, 
toujours dans une ambiance de chaude fraternite. Un coup 
rapide de la scie a ruban aura furtivement immole d'autres 
madriers. Par la suite, ce seront des outils qui suivront le meme 
chemin, avec d'autant plus de facilite qu'ils sont perimes et 
que personne ne s'en serf. Mais par malchance, ils figurent 
toujours dans I'inventaire des actifs... 

Tout le monde est au courant, y compris le chef d'atelier. Le 
pot aux roses est decouvert le jour ou un comptable fouineur 
aligne les chiffres et se rend compte que le bois qui entre 
presente un ecart serieux depuis quelque temps avec le travail 
sortant. La section charpenterie est la plus visee. Le 
contremaTtre Constantino devient la cible de I'enquete. II ne 
peut pas moucharder toute I'equipe et ne veut pas impliquer le 
chef, dont il redoute une eventuelle vengeance ulterieure. 
Mais a la fin, il sera demontre qu'un coulage certain, voire 
des larcins ont eu lieu. La haute direction, pressentant le 
danger de la contagion si la faute n'est pas sanctionnee 
vigoureusement, decide de faire un exemple a haute valeur 
pedagogique. Si les memes delinquances existent ailleurs, la 
severite des peines prononcees pour celle-la dissuadera les 
imitateurs. Constantino est maintenant bien menace. Et bien 
isole dans son malheur ou personne n'a envie de le rejoindre, 
encore moins de le proteger en s'exposant. 


Si vous connaissez une situation impliquant des manque- J 
ments acceptes par toute une structure autour et au-dessus Jr 
de vous, imaginez tout de suite que vous pourriez etre un I 
Constantino un peu plus tard. Mefiez-vous, les choses ^ 
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peuvent vite se putrefier. Tout le monde utilise le telepho- 
ne de l’entreprise, y compris le chef de service, pour passer 
des appels personnels, et certains ne se privent pas d’appe- 
ler le Maroc ou la Suede : mefiance, la forfaiture des autres 
ne vous couvrira pas automatiquement le jour ou la direc- 
tion, ou son service d’audit, decouvrira cette caverne d’Ali 
Baba. S’abstenir d’y participer serait le plus convenable. 
Dans certains trafics, c’est le meilleur moyen pour se si- 
gnaler et attirer a la fois la mefiance et le rejet des autres. 
Au minimum, il faut le plus tot possible collectionner les 
recits, les comptes rendus, les preuves impliquant des col- 
legues, en particulier les plus grades que vous : nous 
l’avons vu, certaines entreprises font de la delation une 
obligation citoyenne, a vous de voir. Sinon, cela vous ser- 
vira au moins a preparer un argumentaire en prevision du 
jour oil la lumiere se fera sur une anomalie reprehensible. 
Dans le cahier des merveilles ou dans le dossier d’archives 
confidentiel de votre ordinateur, notez les moments ou les 
uns ou les autres auront ete associes a la fraude, auront 
sciemment ferme les yeux, laisse faire, fait semblant de ne 
pas remarquer ; peut-etre meme auront-ils ete actifs et or- 
ganisateurs conscients. Si possible, ajoutez des ecrits que 
vous aurez envoyes, sinon pour protester (ce n’est pas tel- 
lement facile), au moins pour poser une fois une question 
soulignant votre perplexite. 

Certains observateurs ironiques ou cyniques pretendent 
qu’une seule sorte de faute est severement sanctionnee : il 
s’agirait des fautes d’importance moyenne commises par 
un nombre reduit d’individus facilement identifiables. Car 
les toutes petites boulettes se satisfont en general de gros 
yeux, d’engueulades, des phases preliminaires que nous 
avons passees en revue plus haut. Comme le prevoit notre 
justice : « Classe sans suites, rappel a la loi, pas d’inscription 
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au easier judiciaire ». A l’autre extremite du spectre, les 
enormes Conneries, et meme les moins enormes sont vite 
oubliees. II y a trop de monde, et de trop beau monde 
implique : toute la haute collectivite se sent solidaire, ne dit 
rien dans la crainte de faire couler le navire et de terminer 
dans la noyade collective. Tout au plus trouvera-t-on un 
bouc emissaire pratique pour assouvir la soif necrophage de 
certains conseils d’administration. Le possible consente- 
ment de cette victime expiatoire pourrait lui valoir par la 
suite des faveurs, ou sans delai un licenciement negocie 
avec des avantages considerables destines a contrebalancer 
sa capacite de represailles tapageuses. 

Le pire, le vrai danger, ce serait la faute intermediaire, trop 
grosse pour etre cachee, trop petite pour menacer toute la 
structure, avec un responsable solitaire facile a identifier. 

En effet, plus l’enjeu est de cette taille et plus facilement 
sera repere le vrai coupable dont le sacrifice pourrait etre 
redempteur ; il sera interpelle, ecartele, puis brule vif en 
place de Greve. Il ne beneficiera d’aucune protection ni 
d’aucun traitement de faveur compensateur. Pourquoi pas 
vous ? Les hauts grades n’ont pas a etre mouilles, et ils se de- 
pecheront de ne plus se montrer solidaires. C’est la catas- 
trophe de taille intermediaire, sans remission. Si vous vous 
trouvez implique a ce niveau, encore plus que dans une pa- 
gaille vraiment enorme, il vous faut absolument detenir la 
demonstration que vous n’y etiez pas seul, que vous vous 
contentiez d’executer les ordres rectus, que vous faisiez com- 
me les chefs vous en instruisaient par l’exemple ou par la di- 
rective, que vous ne pouviez pas faire autrement. Personne 
alors ne vous attaquera, de crainte de voir trop de couron- J 
nes s’ecrouler dans vos deboires. La solitude non organisee T 
vous conduirait uniquement a une execution solitaire bien §“ 
montee. £ 
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Si vous vous decouvrez en difficulte de maniere inattendue, 
sans les signes annonciateurs flagrants qui vous auraient 
mis en garde, les organisations que nous venons de decrire 
sont encore a adopter tout de suite. Vous y prendre tard ne 
veut pas dire « trop tard ». Le plafond s’effondre sur votre 
tete, et vous deplorez de ne pas vous etre premuni bien plus 
tot ? A vous de faire en sorte que ce ne soit pas trop grave : 
il faut agir incessamment, pour le present et le futur, et par- 
tir a la recherche de tout ce qui peut etre disponible ailleurs 
pour reconstituer le passe, et le structurer de la maniere in- 
diquee. 

Il est temps aussi de noter vos horaires de travail, avec une 
urgence differente selon votre statut. 

Les heures de travail 

Petit point de legislation 

Si vous etes non-cadre ou cadre integre (sedentaire), vous 
etes suppose ne travailler que trente-cinq heures par semai- 
ne. La pointeuse, ou votre propre declaration, ne doit mon- 
trer rien de plus. C’est d’ ailleurs a votre employeur 
d’apporter la demonstration que vous ne depassez pas le 
nombre prevu. Il se trouve que la plupart des employeurs 
sont bien en peine de fournir une telle demonstration : 
cherchez au plus tot a comprendre ce qu’il en est dans votre 
entreprise - les representants du personnel peuvent vous y 
aider. Si aucun systeme n’est en place pour edifier cette de- 
monstration, tout element concret apporte par l’employe 
devient une preuve fiable, en particulier aux yeux du juge. 
Votre releve pointilleux est alors defmitif, c’est le seul a fai- 
re foi. S’il prouvait que vous avez travaille regulierement 


123 


Le guide du conflit employe-employeur 


plus de trente-cinq heures, vous percevriez bientot six mois 
de salaire au titre de dommages et interets, et votre em- 
ployeur serait expose a une action en correctionnelle suite 
a une incrimination visant la dissimulation du travail. 
Ouille ! Plus pudiquement, admettez que votre posture 
dans la discussion deviendrait subitement dominante. La 
distribution des cartes serait deja en votre faveur. 

La situation est moins avantageuse si vous etes cadre au for- 
fait jour : vous devez travailler au maximum 217 jours par 
an (ce peut etre different selon votre convention collective, 
et l’augmentation de ce nombre est en discussion), et tra- 
vailler dans chacune de ces journees le nombre d’heures ap- 
proprie pour que vos missions soient assurees et vos 
objectifs atteints. II suffit que vous ayez au moins onze heu- 
res de repos entre votre derniere activite le jour J et la pre- 
miere le jour ouvrable J + 1. Si vous arrivez a prouver que 
vous travaillez plus que le nombre magique de jours dans 
l’annee, ou que les onze heures de repos quotidien vous 
sont inaccessibles, vous avez encore un angle d’attaque. 
Mais moins puissant que pour les non-cadres. 

Si vous etes cadre dirigeant, vous etes deconnecte de toutes 
considerations relatives au temps de travail. Mais vous etes 
un gros poisson, presume riche autant que puissant, et il se 
trouve forcement des circonstances dans lesquelles vos 
chances de gagner sont moins evidentes que celle du petit, 
du demuni, du defavorise. Le syndrome de David et Go- 
liath, et la defense privilegiee du faible. . . 

Le pire de la vulnerability est reserve aux mandataires so- J 
ciaux - vous ne l’ignorez que si vous n’en etes pas un. Ces (Sr 
responsables, tels les gerants de SARL ou PDG de societes f" 
anonymes, ne jouissent en effet d’aucune protection et sont ^ 
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revocables ad nutum. Cela signifie que le mandat qui leur a 
ete confie peut leur etre retire sans que les motifs de la de- 
cision n’aient a etre justifies, sans preavis et sans dedomma- 
gement, quelle que soit la nature du contrat de travail. 
C’est la raison des « parachutes » prevus en general lors de 
leur embauche, d’autant plus genereux que la prise en char- 
ge de la perte d’emploi par l’Assedic est exclue. Elle Test 
d’ailleurs aussi pour un salarie ordinaire renvoye par son 
employeur dans les conditions habituelles, mais qui aurait 
eu le tort d’accepter un poste de gerant dans la petite SARL 
creee par son fils : l’Assedic en aurait connaissance par des 
fichiers en rendant compte et refuserait de l’indemniser, 
avec d’autant plus de vigueur que cette responsabilite, quel- 
que symbolique qu’elle ait pu etre, aurait ete assortie d’une 
remuneration, meme mineure. Ces patrons prives statutai- 
rement d’indemnites de chomage en payent quand meme 
les cotisations (pour les autres) et souscrivent une assurance 
personnelle fort onereuse pour couvrir la perte to uj ours 
possible de leur emploi. Mais elle ne fonctionne pas en cas 
de faute grave, le souscripteur etant alors suspecte d’avoir 
participe au licenciement qu’il subit. 


Regie d’hygiene elementaire 

En tant que salarie, refusez tous ces roles annexes qui 
feraient de vous un mandataire social. Meme si vous 
etes benevole, ils peuvent vous creer des difficultes en 
cas de perte de votre emploi. Si vous le pouvez, confiez 
ce type de role a un proche ne courant pas ce risque. 
Si la sollicitation est difficile a refuser, consultez le ser- 
vice juridique de l’Assedic, toujours disponible pour 
renseigner et tranquilliser les cotisants. Vous lui pose- 
rez la question cle : « Si par malchance je perdais mon 


125 


Le guide du conflit employe-employeur 


emploi salarie, cette responsabilite de gerant ferait-elle 
obstacle a mon eventuelle prise en charge par vos 
services ? » La reponse est negative ? Adressez le lende- 
main une chaleureuse lettre de remerciement, ou 
mieux un courrier electronique (avec copie a la per- 
sonne qui vous a propose le mandat) indiquant que 
vous acceptez le poste en question, maintenant que 
vous vous sentez rassure. Dans le cas contraire, em- 
pressez-vous de decliner la proposition. 


Le maitre mot : sauvegarder ! 

Quoi qu’il en soit, dans tous les cas oil un moyen de poin- 
tage est disponible, abonnez-vous-y et faites des copies de 
ses releves au bon moment : a conserver precieusement. Les 
depassements que vous consentez pourraient plus tard 
constituer une information precieuse. 11 est possible que 
vous soyez de ces employes qui ne comptent pas leurs heu- 
res et qui en sont fiers. Le jour oil la menace commencera 
a blotter, il ne faudra pas forcement compter plus pour re- 
clamer plus que vous ne le faisiez auparavant ; mais au 
moins noter vos heures pour pouvoir montrer a votre em- 
ployeur que vous n’avez rien reclame mais que vous depas- 
siez allegrement, que tout le monde le savait, et que done il 
est en tort. Excellente preface a la polemique attendue. 

Si un tel equipement de pointage officiel n’est pas dispo- 
nible, e’est tres regrettable. Imaginez un accident de cir- 
culation lors d’un retour tardif au domicile. Il sera J 
d’autant plus facilement considere comme un accident du (S' 
travail que vous pourrez prouver que vous veniez de quit- §" 
ter le lieu de votre travail plutot que la partie de cartes en ^ 
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nocturne. Sur le plan d’une pension en cas d’invalidite, la 
difference de traitement serait enorme, ce qui est compre- 
hensible. Done s’il n’existe pas de pointeuse ou de mate- 
riel equivalent, arrangez-vous pour en compenser 
l’absence : un petit carnet avec des colonnes « date, jour, 
heure d’entree, heure de sortie, temps passe », et un cu- 
mul hebdomadaire, puis mensuel, puis annuel. Le tableur 
informatise (avec mot de passe) est forcement plus prati- 
que et plus efficace, en complement du carnet des releves 
manuscrits. 

Conservez en prime tout ce qui peut demontrer l’exactitu- 
de de vos releves d’arrivee sur le lieu de travail et de depart : 
tickets de transport en commun portant les heures de leur 
usage, fiches de taxis sur lesquelles vous aurez fait mention- 
ner les horaires precis de prise en charge et de depot a des- 
tination, tickets de peage d’autoroute. . . Vous pouvez 
toujours demander par ecrit au patron si cette precaution 
suffirait, en l’absence d’une pointeuse, pour vous mettre a 
l’abri d’une contestation de la Securite sociale en cas d’ac- 
cident de transport au retour du travail. Une demonstra- 
tion bien construite et indemontable de tous vos 
depassements sera un argument de poids dans une discus- 
sion avec un inspecteur du travail (voir plus loin). Si le sol 
mena^ait de vous engloutir pour d’autres raisons, montrer 
cette arme offensive a votre DRH ne pourrait que le faire 
fremir et le convaincre qu’une petite discussion avec vous 
est sans doute meritee avant de rentrer dans la chicane. 

Associez a tout cela des preuves tangibles de votre travail 
tardif et/ou precoce : par exemple les appels telephoniques 
depuis votre domicile, consignes avec leurs destinataires et 
leurs horaires dans le releve chronologique. Le fournisseur 
de votre ligne telephonique privee peut d’ailleurs, si vous 
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avez souscrit ce service, vous fournir mensuellement un do- 
cument rendant compte de tous vos appels. Collectez aussi 
les courriels ( e-mails ) quand vous vous mettez a la tache le 
matin, et juste avant de partir le soir, voire depuis le domi- 
cile quand une idee vous passe par la tete et que vous la trai- 
tez sur le champ a partir de votre internet familial. Chacun 
sait que ces messages renseignent sur l’heure d’envoi telle 
qu’indiquee par l’horloge de votre ordinateur, et que vous 
pouvez infliger a cette horloge tous les horaires fantaisistes 
de votre choix ; c’est du reste l’astuce que certains recom- 
mandent pour rendre encore active une application dont le 
CD d’installation contient une date de peremption depas- 
see. Mais vous ne recourrez pas a ce precede, car certains 
destinataires pourraient recevoir des messages supposes ex- 
pedies par vous a 20 h 45 alors qu’il n’est que 16 h 45 ; ils 
vous rangeraient instantanement dans la cohorte des mani- 
pulateurs qui ourdissent une affaire pas bien nette. Puisque 
vous ne vous livrerez a aucun trucage de la sorte, les heures 
indiquees sur les messages que vous adresserez ne pourront 
nulle part etre questionnees. Comme ailleurs, la sincerite de 
vos demonstrations ne doit pas pouvoir etre mise en cause. 

Toutes ces dispositions preventives peuvent demander de 
nombreuses copies. A la poste du coin de la rue, elles de- 
viendront un budget important. Si vous vous trouvez dans 
une situation perilleuse, l’achat d’une imprimante d’ordi- 
nateur faisant aussi office de copieur aurait son merite. En 
regard de l’enjeu, le budget en est decent. Certaines struc- 
tures sont tolerantes concernant les copies realisees par 
leurs salaries, dans leurs locaux, sur leurs equipements. 
Mais si vous etes en danger, ce n’est pas le moment d’en J 
abuser. II ne manquerait plus que Ton vous accuse d’utiliser Jr 
a des fins strictement personnelles les moyens de | 
l’employeur ; en outre, certains photocopieurs inscrivent ^ 
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automatiquement sur la copie la source de l’engin qui l’a 
produite, ce qui signerait votre abus. Mieux vaut demander 
a votre chef l’autorisation confirmee de proceder ainsi ; fai- 
tes-le si possible par ecrit, ou notez au moins les circonstan- 
ces et le moment de la demande formulee verbalement 
comme celui de l’acquiescement regu. Ou alors envoyez un 
mot par messagerie electronique pour remercier et assurer 
que vous en ferez un usage limite au strict necessaire. 

II est bien peu vraisemblable que cela vous soit refuse. Si 
tel etait le cas, notez aussi le refus et, si vous etes vraiment 
prudent, accusez reception de ce refus par un petit mot 
manuscrit ou par Internet (avec une copie a un representant 
du personnel) : « J’ai bien note que vous m’interdisiez d’uti- 
liser les copieurs de l’entreprise pour dupliquer les docu- 
ments necessaires a la constitution de ma defense dans les 
discussions qui nous mobilisent. Soyez bien assure que je 
me conformerai a cette directive, meme si je redoute sin- 
cerement qu’elle ne nuise a la decouverte de la verite et a sa 
mise en lumiere dans mon cas au profit de votre 
conviction. » Si vous ne pouvez ou ne voulez pas proceder a 
ces copies sur votre propre outil, demandez a un represen- 
tant au comite d’entreprise de les faire pour vous sur les ma- 
chines appropriees que detient cet organisme officiel ; il en 
est generalement bien equipe pour ses propres publications. 
Si vous etes le seul employe d’un petit magasin d’horlogerie- 
bijouterie ou d’un chirurgien-dentiste, il se peut que vous 
n’ayez pas ces ressources materielles a portee de la main, 
mais il est aussi probable que les documents a copier y sont 
moins nombreux. Il ne vous restera plus que la poste, le pa- 
petier du coin, certaines grandes surfaces et les copieurs des 
proches. Quoi qu’il en soit, ce qui merite d’etre conserve en 
copie doit etre copie, et les economies eventuellement reali- 
sees ici pourraient s’averer extremement couteuses plus tard. 
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Les ressources « virtuelles » 

De nombreux experts juridiques et cabinets d’avocats expli- 
quent sur le Web ce que vous avez besoin de savoir, esperant 
ainsi montrer leur competence et attirer des clients seduits 
par leurs talents. Nous verrons plus loin que ce n’est pas le 
meilleur procede pour choisir un avocat ; mais c’est tres pra- 
tique pour se documenter. Lisez, reflechissez, faites des co- 
pies, surlignez les passages qui retiennent votre interet, 
archivez dans un classement organise par rubriques separees 
et clairement identifiees. Tout cela sera utile par la suite. 

Dans les forums sur la Toile, vous pouvez aussi poser des 
questions en employant un pseudonyme discret. Vous y re- 
cueillerez des reponses que vous prendrez avec un grain de 
sel, pour deux raisons. La premiere est que vous y aurez pre- 
sente votre cas de maniere forcement orientee : vous y aurez 
detaille ce que vous trouviez intolerable, mais vous vous se- 
rez moins largement etendu sur vos ecarts. Seconde raison : 
les personnes qui s’interesseront a votre situation et vous re- 
pondront seront uniquement celles qui sympathisent avec 
ce que vous en decrivez, et elles ne seront pas necessaire- 
ment experimentees. Ces ames compatissantes vous diront 
qu’elles sont de votre cote, vous consoleront et vous don- 
neront des avis dont vous ne pourrez savoir s’ils sont ade- 
quats et issus de sources competentes. Elles partageront 
votre indignation et votre emotion, ce qui vous fera chaud 
au coeur mais ne vous sera d’aucune utilite. Les plus inte- 
ressantes sont cedes qui vous poseront des questions pour 
completer leur comprehension de votre expose. A moins 
que vous ne trouviez un improbable correspondant vous 
disant : « Tu debloques completement, tel que tu le racon- 
tes, ton cas est desespere. Je veux bien reflechir avec toi a un 
autre moyen de defense. . . » Propos que vous auriez du mal 
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a digerer mais qu’il conviendrait de prendre serieusement 
en consideration, plus que tous les soutiens. 

II ne faut done pas tout accepter pour argent comptant, 
mais cette demarche est utile, et une pierre precieuse, un bi- 
jou, peut parfois apparaitre dans la redaction de quelqu’un 
qui aura vecu une situation proche et vous racontera son 
experience. 
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Les deux acteurs imposes, 
le chef et le DRH 


Dans un conflit avec l’employeur, les intervenants poten- 
tials sont nombreux : nous allons a present etudier les 
profils possibles des deux acteurs les plus importants 
apres vous. Aux quatrieme et cinquieme chapitres, nous 
presenterons les autres, cites dans la liste ci-dessous, in- 
tervenants accessoires, souvent facultatifs, auxquels l’em- 
ploye peut avoir affaire, auxquels il peut faire appel au fur 
et a mesure des demeles, ou meme qu’il n’approchera 
jamais : 

Les premiers, sur le devant de la scene, objets de ce 
chapitre : 

• le chef - le votre : agent de maitrise, cadre intermediaire 
ou patron de l’entreprise ; 

• le directeur des ressources humaines (et ses adjoints). 
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Les autres, facultatifs : 

• le patron supreme, le PDG, le gerant, le haut 
fonctionnaire ou l’homme politique en charge ; 

• l’enqueteur/mediateur dans les procedures de « porte 
ouverte » ; 

• les proches, le conjoint, les parents ; 

• les amis dans l’entreprise, les camarades de travail ; 

• un representant du personnel : 

- un delegue du personnel ; 

- un representant au comite d’entreprise ou 
d’etablissement ; 

- un membre du comite d’hygiene, de securite et des 
conditions de travail (CHSCT) ; 

- un delegue syndical ; 

• le « conseiller du salarie » ; 

• l’assistant(e) de service social ; 

• le medecin du travail ; 

• l’inspecteur du travail ; 

• la presse ; 

• l’avocat de 1’ employe ; 

• l’avocat de l’employeur ; 

• le conseil des prud’hommes ; 

• les tribunaux d’appel. 

Pour le moment, definissons les deux principaux acteurs se- !' 
Ion deux schemas extremes entre lesquels, quelque part, se f" 
trouve la verite de chacun. '"i 
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Votre chef 


Jerome Bonsergent est le fondateur de cette PME de cinq 
salaries a laquelle il a consacre son existence. C'est son 
unique amour. Sa vie personnelle est devenue un desastre 
marecageux, pour la raison qu'il n'a jamais trouve le temps 
de s'en occuper. II est responsable de ses employes, et s'il veut 
assurer la perennite de son affaire c'est aussi en pensant a 
eux. D'ailleurs, il repudie le terme « employes » et ne parle 
que de ses « compagnons de route ». Certains le disent 
paternaliste, il n'est que maternel. 

II a decide depuis longtemps de payer des salaires un peu au- 
dessus de la moyenne de la profession et de la region. En 
revanche, il pense que cette bienveillance lui donne le droit 
d'etre exigeant, ce dont il ne se prive pas. Il s'etonne encore 
de constater que certains de ses collaborateurs ne marchent 
pas dans le systeme et se montrent heureux de profiter de leur 
remuneration favorable sans vouloir consentir le supplement 
d'effort attendu. C'est une souffrance pour lui. Il n'a qu'une 
conscience confuse de son potentiel enrichissement personnel. 
De toute maniere, on n'encaisse que quand on vend, et il est 
loin de vouloir vendre sa seule raison d'exister. Et il est passe 
trop de fois a cote de la liquidation judiciaire pour croire la 
situation presente definitive et garantie. 

Pour ne pas tuer la motivation, il n'a jamais rien avoue de ces 
dangers a ses employes, mais il a vu passer de pres le spectre 
de la ruine a plusieurs reprises. C'est aussi pourquoi il a peine 
a admettre que quelqu'un puisse avoir un conflit avec lui : 
« On ne mord pas la main qui vous nourrit » ou, bien pire, 
dire du mal de son affaire : « Meme les cochons ne chient pas 
ou ils mangent » (Nikita Khrouchtchev). Pour Bonsergent, son 
entreprise, on I'aime ou on la quitte. Elle n'est qu'un grand 
navire ou tout le monde doit jouer le role assigne, sinon le 
bateau fait tot ou tard naufrage sur un recif, et tout le monde 
coulera avec lui. Il faut un capitaine rigoureux et present : 
c'est lui. 
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Yannick Mevel est cadre dans une grande entreprise, ou il est 
responsable d'une unite d'une cinquantaine de personnes. II y 
connaTt chacun de ses employes par ses nom et prenom, et le 
plus souvent ses histoires personnelles. En de nombreuses 
occasions, il a invite tous ses collaborateurs a des « pots » de 
service, comme au mechoui qu'il organise avec bonheur a son 
domicile, et a ses seuls frais, a chaque Saint-Jean d'ete. Une 
joyeuse atmosphere de « country club » ou les formes de 
deference hierarchique ne sont pas totalement oubliees, mais 
ou regne la bonne entente dans les libations, et ou les 
conjoints ont le privilege de decouvrir les collegues de leur 
partenaire, avec le chef amphitryon et la personne qui 
portage ses bonheurs prives. 

Yannick pense que son role est de faire progresser ses 
collaborateurs au-dela de ce dont ils sont naturellement 
capables, et d'en obtenir des performances et des 
contributions inattendues. Il les aura fait avancer pour leur plus 
grand epanouissement, de meme que pour le sien, la 
performance de son departement en etant le resultat concret et 
palpable. Il ne mesure done ni son engagement personnel, ni 
son attention a ceux que le hasard, et parfois son choix, 
placent sous ses ordres. 

Sa hierarchie lui transmet des objectifs. Il doit tout faire pour 
les atteindre conformement aux attentes. Il pense que, s'il 
n'etait pas d'accord avec les consignes ainsi repues, il n'aurait 
qu'a oiler travailler ailleurs. Son pedigree universitaire et son 
historique professionnel rendent toujours possible une telle 
solution ; du moins se plaTt-il a en cherir I'idee. Pour le 
moment, il n'est qu'un officier avec une mission et des moyens. 
Il poursuit sa mission et en optimise les moyens ; les hommes 
et les femmes qu'il controle ne sont au fond que des 
instruments mis a sa disposition, comme les ordinateurs et les 
immeubles, quoique demandant un peu plus de psychologie. 

Son passage n'est pas durable, mais Yannick est sincere a sa 
maniere, egoiste et determinee, car il porte un interet sans 
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portage a ces personnes dont il se sent responsable. Tout litige 
ici est pour lui une blessure, pire : un echec. Certes, il est le 
chef, mais n'est ni responsable ni comptable des instructions 
qu'il repoit de son propre chef ; il peut uniquement faire le 
maximum pour qu'elles soient executees de maniere 
satisfaisante. Il admet qu'il puisse y avoir de la « casse », qu'il 
designe secretement sous le vocable nouveau de « dommages 
collateraux ». 

Sous son autorite ne se trouvent que des « collaborateurs » 
(car il les designe ainsi, sa jeunesse oubliant la connotation 
pejorative dont ce mot a pati entre 1 940 et quelques annees 
plus tard). Il s'ingenie a obtenir de ceux-ci qu'ils s'appliquent a 
faire de leur mieux dans la meme direction. L'idee d'un 
potentiel conflit avec I'un ou I'autre est de nature a I'horrifier : 
tout le monde peut beneficier de la performance de I'equipe 
qu'il dirige, tant qu'il sera en place. Si I'aventure laisse des 
victimes sur le bord de la route, il faut admettre qu'elles ne 
sont pas frequentes, et le progres de tous est sans doute a ce 
prix : a la guerre, des chefs envoient des hommes se faire tuer 
pour que toute la section ne disparaisse pas ; ceux qui 
tombent ainsi au champ d'honneur seront des heros decores a 
titre posthume. Apres son depart de I'unite, ce sera une autre 
peripetie, avec un autre chef, son successeur, mais avec les 
memes regies. Tout le reste, I'attention portee aux etats d'ame, 
I'inspiration par la familiarite acceptee et voulue, la 
consideration au-dela de la poursuite de I'objectif, ne sont 
pour lui que sensiblerie gentillette ou angelisme nievre. 


Outre des chefs comme Bonsergent et Mevel, il y a ceux qui 
ne meritent pas leur poste, gaudies, maladroits, injustes, 
partiaux, parfois malfaisants, incompetents et/ou depasses 
par ce qui les entoure. Ils ne beneficient generalement pas 
d’une notable longevite a leur poste, mais, tant qu’ils du- 
rent, il faut faire avec. . . 
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Tous ces superieurs hierarchiques interagissent avec les 
autres employes. Ils affichent ostensiblement un objectif 
commun : le succes de l’unite dont ils sont membres et ani- 
mateurs. En realite, ils ont des priorities secretes mais im- 
portantes - qui peuvent diverger de cedes de l’unite au 
premier rang desquelles leur sort personnel. Et par contre- 
coup, le votre. 

Au demeurant, ces intervenants charges de vous superviser 
ont une relation personnelle avec vous, ils vous voient tous 
les jours, ou du moins frequemment. Vous meritez peut- 
etre a leurs yeux une sanction, voire une sanction funeste, 
mais ils vous ont garde avec eux jusqu’a cette periode de 
tension, et c’est forcement parce que vous leur donniez le 
minimum des satisfactions attendues. Prendre la decision 
qui va deboucher sur une confrontation ne leur est pas fa- 
cile, le coefficient affectif ayant toujours tendance a pertur- 
ber le jugement objectif. C’est ce coefficient qui tire 
souvent les attitudes vers la misericorde, avec l’idee que sa 
puissance de persuasion vous convaincra a elle seule que 
vous devez changer. L’ elaboration de la conviction intime, 
et avec elle de la decision qui vous torpillera, est pour eux 
un accouchement epouvantable, mais ils se garderont bien 
de vous le montrer. Soyez-en pourtant conscient : compli- 
menter est gratifiant, critiquer est penible, mettre a pied ou 
licencier est difficile a vivre. Aucun chef ne peut s’y resou- 
dre sans imaginer les drames personnels qui vont resulter de 
sa decision, nous en avons deja parle. 

Et surtout, pour toutes ces personnes, vous n’etes qu’un 
probleme parmi beaucoup d’ autres, le plus souvent meme, 
un bien petit probleme. Atteindre les resultats du trimestre 
est autrement plus important pour eux, et leur propre stabi- 
lite dans l’entreprise pourrait s’y trouver associee. Negocier 
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un accord de partenariat prometteur ; lancer la campagne 
de pub pour les fetes de Noel ; acheter quinze tonnes d’un 
produit quand le fournisseur habituel vient de mettre la cle 
sous le paillasson ; preparer un « plan de sauvegarde de 
l’emploi » (en frangais clair, tout de meme souvent, un plan 
de licenciement massif) ; eviter la greve que semble miton- 
ner un syndicat dont le sigle commence par « C » ; bien se 
positionner pour une promotion au depart du chef de 
division : croyez-vous que votre sort soit si capital face a ces 
echeances ? De votre cote, il n’y a rien de plus vital pour 
vous que ce qui va vous arriver, et ici reside votre force prin- 
cipale. La difificulte que vous vivez va maintenant vous mo- 
biliser au detriment de toute autre preoccupation, le danger 
etant d’ailleurs qu’elle vous embrigade exclusivement et que 
vous ne fassiez rien d’autre que de vous y consacrer : votre 
performance professionnelle ne pourrait qu’en souffrir, ce 
qui n’arrangerait rien a la situation qui vous implique. 

Cela dit, vous avez toutes les cartes en main et vous les y 
avez en permanence, car vous ne les poserez jamais sur la 
table simplement pour vous reposer. A l’inverse, votre hie- 
rarchy ne les a pas toutes ; elle ne les prend en main que 
de temps a autre, quand il faut s’occuper de votre cas et 
quand le reste du quotidien, du trimestre, de l’annee et de 
la carriere en laisse un peu le temps aux interesses. Vous, 
vous avez le temps , et c’est vous qui connaissez le mieux le 
dossier dans son ensemble. Personne ne peut vous egaler. 
Mesurez-vous ici votre force ? Pourriez-vous croire un ins- 
tant qu’un joueur de poker qui jouerait a douze tables si- 
multanement disposerait du meme capital d’attention a 
chacune d’elles que celui qui ne se consacre qu’a un seul 
lot de joueurs autour d’un unique tapis vert ? C’est pour- 
tant la situation dans laquelle vous vous trouvez. Bien en- 
tendu, certains de vos adversaires sont plus qualifies que 
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vous, et mieux conseilles parfois, mais ils sont disperses, 
alors que vous etes concentre. Le premier objectif de cha- 
cun d’eux est ailleurs, le votre est ici. Les chances sont 
done de votre cote. 

Comprenez bien egalement que dans la plupart des cas, le 
chef, qui est le visage de l’entreprise devant vous, n’est 
qu’un amateur dans ce genre de situation : il n’en a pas une 
grande habitude, ses reflexes ne sont pas necessairement les 
bons (les votres non plus, du reste), il risque de commettre 
des bourdes tragiques dans l’execution de son programme 
a votre egard. D’autant plus qu’il lui faudra trop souvent 
agir dans la precipitation, et que vous saurez reconnaitre les 
moments de presse chez lui et en profiter pour requerir pre- 
cisement alors le meilleur de son attention au profit de vo- 
tre dossier. Vous en tirerez parfaitement parti si vous y etes 
decide. S’il s’agit d’un patron de PME, il est vraiment tres 
seul - les conseillers exterieurs sont chers, surtout si le debat 
ne semble pas de grande portee. Le patron de la station-ser- 
vice, celui de la superette, l’artisan qui travaille si bien le 
cuir, n’auront comme premier recours que leur expert- 
comptable, que vous ne rencontrerez jamais : e’est un pro- 
fessional, mais son premier metier n’est pas la relation 
avec le personnel, meme si certains cabinets, a partir d’une 
surface pas encore extravagante, ont compris l’interet de 
mettre cette competence au service de leurs clients. Si vous 
travaillez dans une tres petite entreprise (TPE), prenez 
quelques renseignements sur la taille et les competences du 
cabinet d’expertise comptable qui la conseille. Le patron de 
votre modeste structure a mille autres choses a faire dans 
son metier difficile, ingrat et insuffisamment reconnu. Se- J 
Ion la competence de son conseiller, il sera plus ou moins Jr 
inspire. C’est une injustice, mais e’est ainsi. Or de votre co- f" 
te, vous pouvez etre parfaitement documente. ^ 
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Si vous avez en face de vous un cadre ou un agent de mai- 
trise dans une grande entreprise, il n’a pas pris seul la deci- 
sion a votre endroit, s’il y a meme participe. Votre situation 
implique plusieurs personnes dont les visions ne coincident 
pas obligatoirement, voire peuvent presenter des divergen- 
ces d’opinion profondes. Elies ne vous les devoileront sans 
doute pas explicitement, mais vous finirez par les entrevoir, 
pour la raison elementaire que toute leur organisation va 
souffrir d’un defaut de coordination (elles n’ont pas que 
cela a faire, elles non plus. . Il est meme des circonstances 
dans lesquelles votre chef direct, souvent simple emissaire 
dans le debat present, etait initialement hostile a la decision 
dont il est devenu le porte-parole : face a ce qui vous est re- 
proche, il recommandait un autre type d’action mais n’a 
pas reussi a faire prevaloir son point de vue. Commencez 
par vous demander ce qu’il en est, et travaillez-le avec doig- 
te dans ce sens. Il pourrait finir par se montrer faible en 
avouant son impuissance et son desarroi : « Je ne peux pas 
faire autrement. . . Je ne fais que transmettre. . . Si j’avais ete 
seul a decider. . . », ou au moins en le laissant conjecturer. 
Si la haute hierarchie le savait, elle lui reprocherait d’etre 
« transparent », critique aussi severe que celle d’etre 
« opaque » pour un chef intermediaire : allez comprendre 
le vocabulaire. . . Toutefois, dans cette vaste structure, il est 
mieux entoure que le dirigeant solitaire de la petite 
entreprise : il a des conseillers, des chefs au-dessus de lui 
pour l’aider ou le suppleer dans la prise de decision comme 
dans l’execution. Il a surtout, non loin de lui, une direction 
des ressources humaines : ce type de situation est familier a 
ses employes, qui ont des idees sur le droit, ses raffinements 
et ses difficultes. 

Et si d’aventure ce chef avait pris cette decision solitaire- 
ment, il est bien probable qu’elle serait mal inspiree, ou mal 
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documentee, ou les deux. Le travail a plusieurs est to uj ours 
meilleur. 

Le representant de votre employeur est surtout bien arme 
pour faire de votre vie professionnelle un supplice si l’envie 
lui en prend : mesures vexatoires, reprimandes justifies mais 
cruelles dans leur formulation ou leur publicite, mise a l’ecart 
de la vie sociale du groupe, index vengeur pointe pour vous 
designer comme celui qui a deteriore la performance collec- 
tive et a conduit a l’echec, attribution reguliere d’objectifs 
impossibles a atteindre, les idees ne lui manqueront pas s’il 
est perfide, un peu vicieux et creatif. Qu’il encadre trois per- 
sonnes ou trois cents, il n’y a pas de difference pour ses su- 
bordonnes immediats. L’individu est puissant, et s’il est 
pervers et organise, la coexistence peut devenir franchement 
odieuse. Avant de vous embarquer dans un conflit frontal 
avec lui, mesurez bien sa personnalite, informez-vous sur ce 
qu’il a fait dans des circonstances analogues avec d’autres col- 
legues, et preparez-vous solidement. Vous avez peut-etre rai- 
son, mais il est des moulins a vent avec lesquels l’engagement 
est toujours douloureux et souvent infructueux. 

Si la structure dans laquelle vous travaillez est importante, 
les chefs directs y sont nombreux. Le votre, au vu de l’em- 
brasement qu’il peut imaginer possible avec vous, voire au 
regard d’un simple debut de mesentente, peut ceder a une 
tentation infiniment prometteuse pour vous. Vous allez 
d’ailleurs l’y pousser en lui rappelant l’existence et les avan- 
tages que toutes les parties y trouveraient : il s’agit de vous 
transferer sans delai et sans tapage dans un autre service. 
C’est tout benefice. 

Tout d’abord, vous vous eloignez de celui avec lequel le con- 
tact n’etait pas ideal, le probleme pouvant alors se resoudre 
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rapidement de lui-meme ; ce sera d’autant plus facile que 
vous aurez envie de montrer que la difficulte recente ne 
trouvait pas sa source chez vous, mais chez le chef borne que 
vous aviez le malheur de devoir servir. Ensuite et surtout, 
pour vous « refiler » a 1’un de ses collegues, il lui faudra dire 
du bien de vous : vos qualites (vous en avez quand meme) 
seront mises en exergue, vos defauts seront minimises, vous 
serez presente comme un collaborateur dont l’arrivee est 
une bonne nouvelle. Les raisons qui poussent le service a se 
separer de vous seront retravaillees pour ne pas inquieter. 
Vous n’imaginez pas votre chef vous pilotant vers un depar- 
tement adjacent sur le theme « Je te recommande de le pren- 
dre avec toi, c’est une nullite absolue, avec un etat d’esprit 
deplorable et une paresse congenitale » ? Ce sera tout le con- 
traire, et si vous arriviez a mettre la main sur une note vous 
decrivant ainsi sous votre jour le plus favorable, vous auriez 
fait une sacree bonne affaire : a mettre tout de suite dans le 
classeur a trois trous decrit au chapitre precedent, et a con- 
server precieusement, car ce seul document invaliderait tout 
ce qui aurait pu etre dit ou fait auparavant par le chef que 
vous quittez. 

Certains superieurs qui sont animes d’une louable bra- 
voure tant morale que physique ne se livreraient jamais 
a de telles demarches, trop evocatrices d’une lache de- 
brouillardise. D’autres y cederaient facilement, en mas- 
quant leurs motivations reelles sous des considerations 
aux allures genereuses dont ils finiraient par se persuader 
intimement qu’elles sont ingenieuses et loyales pour 
tout le monde. Seuls de mauvais esprits oseraient desi- 
gner cette attitude en employant l’expression « se refder 
la patate chaude ». Dans tous les cas, le bien que Ton dit 
de vous nettoie l’ardoise, et si cela se passait mal dans vo- 
tre affectation suivante, il faudrait conclure que c’est 
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une nouveaute au sortir d’une periode sans probleme re- 
connu. 

Si les circonstances de la collaboration semblent tourner au 
vinaigre, vous ne perdrez done rien a demander a votre chef 
s’il ne serait pas possible de vous trouver un autre emploi 
ailleurs dans la meme entreprise : « II semble que nos per- 
sonnalites aient du mal a cohabiter. Nous ne faisons pas les 
choses de la meme maniere, et je vois bien que la fagon 
dont je les fais ne vous satisfait pas autant que je le voudrais. 
Malgre mes efforts, je n’y suis pas arrive, et il se pourrait 
que vous doutiez meme de mes tentatives dans ce sens. Je 
realise que je ne vais done pas y parvenir. Ne serait-il pas 
possible de trouver une autre affectation dans les services 
d’un autre chef, en tablant sur une meilleure compatibility 
de temperaments ? Et en repartant sur une base nouvelle 
pour moi, sans tout ce qui semble deja nous separer ? » Une 
telle requete ne peut pas faire de mal : si on vous oppose un 
refus, vous restez la oil vous en etiez, mais avec dans votre 
besace une demonstration de bonne volonte qui ne peut 
qu’etre utilement exhibee plus tard ; si e’est accepte, vous 
avez une chance de vous refaire une virginite et une same 
ailleurs. 

Le directeur des ressources humaines 

Quand il existe un DRH dans la structure oil vous operez, 
ce n’est pas seulement un autre representant de la haute 
direction face a vous. C’est aussi son conseiller, le grand 
professionnel de la boite : il est paye pour eviter heurts 
inutiles et conflits nuisibles, mais aussi pour gagner ceux J 
dont les exigences seraient outrageusement injustifiees, (Sr 
ou dont les victoires auraient une exemplarite facheuse. A §" 
ce titre, gardez en tete que, quoi que vous fassiez, il faut ^ 
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to uj ours lui donner une chance de comprendre que votre 
cas est emblematique. La proliferation de votre situation 
est en effet son grand souci : il combattra farouchement 
tout risque de metastase que vous pourriez representer si 
votre virus de reclamation venait a se propager dans l’ef- 
fectif qu’il a vocation a controler. Mais appliquez-vous 
aussi a lui laisser entrevoir une sortie qui vous serait spe- 
cifique, personnelle. Il doit comprendre que s’il se rend a 
vos arguments, ce sera par une issue tellement exception- 
nelle qu’elle ne pourra en aucun cas etre invoquee par 
d’autres pour reclamer une solution identique a celle qu’il 
vous aurait consentie. Vous devrez done lui demontrer 
que vous etes entoure de nombreux cas semblables au vo- 
tre quant a la problematique, mais que vous serez totale- 
ment different et sans aucun equivalent ailleurs pour ce 
qui releve de la solution, sur laquelle vous saurez de plus 
rester discret. Il y aurait epidemie si le terrain d’ entente 
n’etait pas trouve, mais il n’y aura aucune contagion si sa- 
tisfaction vous est donnee. Il faut laisser entrevoir ce peril 
et en demontrer l’imminence concrete, et parallelement 
offrir une voie de sortie praticable qui doit etre a l’epreuve 
de toute reclamation ulterieure de la part de vos collegues. 

Quietude et harmonie dans les relations sociales au sein 
du groupe humain de votre employeur sont les ideaux du 
DRH. Mais des que les choses tournent mal, l’opinion a 
son encontre est susceptible de changer. Votre situation, 
a partir du moment oil elle devient critique, comporte 
done potentiellement un risque pour lui : guerre ouverte, 
mediatisation interne, prise en main par les syndicats et 
autres instances officielles, apparition dans la grande 
presse. 
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II est de ce fait important d’entretenir avec lui les rapports 
les moins mauvais possibles, des rapports entre personnes 
qui se veulent responsables. L’insulter ou l’agresser n’est pas 
plus utile que tempeter contre le gendarme qui vous 
verbalise : ce ne sont que des instruments, des charges de 
mission impartiaux et incorruptibles. Definir le bon ton 
avec le DRH demande souvent une grande maitrise : apres 
tout, c’est votre metier, votre carriere, votre vie qui se trou- 
vent en jeu, et il y a de quoi s’exciter. Luttez contre le naturel 
qui revient chez vous au galop. Cela dit, faire preuve ici de 
maturite et de recul devrait etre d’autant moins difficile que 
lui aussi est un employe, comme vous. Certes, il a un role a 
remplir, une partition a jouer, mais il n’est pas toujours un 
compositeur et n’est le plus souvent qu’un interprete. Il 
vous dit et vous ecrit ce qu’il doit vous dire et vous ecrire. Il 
pourrait avoir eu a votre encontre une inimitie personnelle, 
mais la vigueur de ses propos, leur caractere acrimonieux, sa 
mauvaise volonte a vous ecouter n’en sont pas forcement un 
temoignage. Ne fondez pas votre action sur une interpreta- 
tion superficielle des apparences. Dans certains cas, son at- 
titude montre seulement combien il sait sa position faible et 
inconfortable, mais il ne peut ni l’avouer ni le laisser 
entendre : il s’enveloppera alors dans un drap d’inaccessibi- 
lite. Vous imaginerez avoir en face de vous un ennemi obtus 
et intolerant, voire un ennemi barde de convictions non 
fondees, quand vous n’aurez qu’un brave type mal a l’aise 
dans son repertoire, essayant de se dissimuler sous des airs 
de bravache. Celui qui donne l’impression de refuser tout 
dialogue en redoute souvent l’inconfort : plus il est brutal 
dans son refus, plus il montre sa faiblesse. Ayez aussi cette 
grille de lecture, et trouvez si possible le moyen de percer sa 
cuirasse la oil elle presente la faiblesse d’un premier petit ori- 
fice, le reste pourrait suivre. . . 
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Nous le repetons, ce DRH n’est vraiment pas la personne 
qu’il convient de malmener, quoiqu’il vous dise et quelle que 
soit la maniere dont il vous le dit. Votre precipitation mal 
controlee et la ferocite de votre ton contrasteraient vite avec 
la forme qu’en homme de metier il sait utiliser pour dire des 
choses qui vous sont insupportables, le plus souvent dans 
une expression policee : votre rudesse ne ferait qu’engendrer 
chez lui un supplement d’inflexibilite, et vous le coinceriez 
dans une attitude qui interdirait tout progres dans une even- 
tuelle recherche de solution. Car il faut aussi preparer des 
sorties moins defavorables que ce qui semble programme, et 
surtout ne pas l’aliener, ne pas en faire un ennemi convaincu 
personnellement, maintenant, que vous meritez bien le sort 
qui semble vous etre reserve. Traitez-le toujours sur le theme 
« Je sais que tu ne peux pas dire autre chose, meme si tu sais 
que ce que tu me dis est infonde et injuste ». Il ne manquera 
pas de vous certifier que son propos est tout a fait fonde, et 
vous continuerez de faire croire que vous n’en pensez rien : 
s’il devait un jour changer d’avis, prendre votre defense ou 
vous aider apres son propre licenciement, vous seriez large- 
ment recompense de cette comprehension tactique. 
D’ailleurs, vous ignorez quel compte rendu il fera de sa ren- 
contre avec vous : mieux vaut ne pas F avoir indispose par les 
intimidations, le chantage, les jappements. Laissez croire que 
votre intelligence demeure ouverte et vos oreilles attentives, 
et il pourrait se mettre a afficher la meme attitude ; sinon il 
camperait sur ses positions et vous perdriez toute chance de 
le voir mettre a votre service la premiere pincee de son inven- 
tivite. Apres tout, il se pourrait aussi qu’il ait de bons conseils 
a prodiguer et qu’il soit finalement heureux de trouver une 
solution de compromis reglant le probleme sans drame, avec 
une heureuse issue que tout le monde accepterait et inscrirait 
a son seul credit. Lui aussi a une carriere a conduire : aplanir 
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les problemes fait partie des reussites qui le font apprecier de 
ses propres chefs. 

C’est de toute fagon le DRH qui doit detenir la connaissan- 
ce et la competence dans l’entreprise en ce qui vous 
regarde : connaissance de ce que vous faites et avez fait 
(renseignements glanes aupres de votre hierarchie directe, 
consultation de votre dossier) ; competence quant aux lois, 
reglements, convention collective et accords d’entreprise ; 
et competence concernant tant le climat social, qui ne per- 
met pas tout, que les intervenants que vous pouvez mobili- 
ser (que nous passerons en revue plus loin). Quand votre 
conflit se developpe, il est done important de documenter 
le DRH, le moins possible par ecrit et pas trop tot : il ne 
faudrait pas faciliter un ajustement de son approche qui 
vous pourrait vous nuire. Pour influencer le cours de votre 
histoire en distribuant precautionneusement sur la table les 
cartes mattresses dont vous disposez, il convient done 
d’evaluer les moments favorables : quand le DRH ou la 
hierarchie a visiblement engage son artillerie et montre son 
dispositif, et avant que les offensives ne deviennent irrever- 
sibles. Dans ces circonstances, montrer des copies de docu- 
ments et les commenter est sans grand danger. Ecrire a leur 
sujet, livrer avec votre signature des conclusions ou des rai- 
sonnements et des analyses est bien plus risque : par la sui- 
te, vous ne pourrez jamais recuser ce que vous aurez ainsi 
fourni. Vous risquez de vous enfermer et de vous interdire 
par une lettre envoyee en janvier une strategic qui vous ser- 
virait en juillet. Si le licenciement est dans le domaine du 
possible, tout ce qui est ecrit avant que le licenciement ne 
soit prononce comporte potentiellement un danger. Apres, 
il faut faire vite, car les choses s’enchament sur un tempo 
endiable. 
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II convient a l’evidence de garder la tete froide, car tout 
peut changer face a de bons arguments, a condition de les 
presenter au moment critique et selon la forme opportune. 
Par exemple, les introduire des le depart lors d’une replique 
instantanee est rarement une bonne tactique. II peut etre 
brievement euphorisant de commencer la partie en raflant 
les premiers plis avec les atouts les plus importants, mais 
cela ne permet generalement pas de gagner la manche. La 
communication verbale avec le DRH doit done etre privi- 
legiee le plus longtemps possible et merite d’etre soignee : 
des qu’il entre dans le jeu, il est un personnage exclusive- 
ment officiel. Les rapports afifectifs que vous esperez peut- 
etre continuer a entretenir avec votre chef direct n’ont 
aucune chance d’exister avec le DRH, sauf relation inter- 
personnelle anterieure. Meme dans ce cas, il ne sera certai- 
nement pas votre complice et ne devrait jamais fraterniser, 
quelque ami personnel puisse-t-il etre depuis longtemps 
deja. Bien entendu, aux questions precises, vous repondrez 
avec precision : vous serez le plus possible factuel et n’inter- 
preterez pas. Lors de ces premiers pas, vous donnerez les 
faits, non pas vos opinions ou commentaires. 

A l’instar des chefs directs etudies precedemment, le DRH 
a d’autres dossiers que le votre. Il en a meme de bien plus 
pressants, e’est certain. Comprenez vite l’attention qu’il 
peut vous reserver, en fonction notamment du contexte so- 
cial dans l’affaire que vous servez et des autres difficultes 
dans son actualite. Si une fusion est en cours, avec l’aligne- 
ment de deux forces de travail, si un PSE est en chantier, si 
une grande cause nationale suscite un mouvement soutenu 
dans votre petit monde par les syndicats, avec la perspective 
d’une greve paralysante, vous avez encore plus de chances 
de votre cote. Le DRH sera largement pris ailleurs, et les 
probabilites de voir votre dossier neglige deviennent plus 
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grandes, comme celles de le voir abandonne purement et 
simplement : « Y en a marre, on n’a qu’a lui donner ce qu’il 
demande et on pourra se consacrer aux vrais problemes ; 
apres tout, ce n’est pas si exorbitant, et il cessera de nous 
pourrir la vie. . . » 

Dans certaines structures tres vastes, la discussion sera con- 
duite avec un subalterne travaillant a la direction des res- 
sources humaines, a un niveau intermediaire. C’est encore 
mieux, car vous avez alors le recours de demander a rencon- 
trer quelqu’un au-dessus de lui. Aucun employe n’a envie 
d’etre ainsi desavoue par une demande d’escalade dans sa 
pyramide hierarchique : il le prendra toujours comme une 
protestation motivee par son incapacity. Et les autres pour- 
raient en conclure : « On pensait que Jacques allait nous 
traiter le dossier de Ronald, mais apparemment il n’en est 
pas capable. » Vous avez done un moyen de chantage vis-a- 
vis de Jacques. Mais il ne faut surtout pas le transformer en 
carillon, tout au plus le laisser entendre, et surtout le con- 
server comme arme ultime : vous ne pourrez en faire usage 
qu’une seule fois. Mieux vaut done vous limiter a des allu- 
sions relatives a cette possibility : « Vous etes certain que 
notre DRH, monsieur Cetout, aurait la meme opinion ? 
Peut-etre pourriez-vous l’interroger et verifier, car c’est tres 
grave. Si vous n’y arriviez pas, je pourrais lui demander 
qu’il me receive. . . » A quoi il vous sera toujours et imman- 
quablement repondu : « Ce serait du temps perdu, j’en ai 
deja discute avec lui et je ne fais que vous rapporter des pro- 
pos sur lesquels nous sommes entierement d’accord. » Peu 
importe que ce soit vrai ou faux : l’essentiel est d’ avoir rap- 
pele que vous saviez bien qu’il se trouve des echelons hie- J 
rarchiques au-dessus de celui qui represente devant vous Jr 
l’employeur a cet instant precis. Vous lui aurez fait perce- f" 
voir que l’humilite de sa position personnelle pourrait faire ^ 
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de lui un allie clandestin plus proche de vous que le tres 
haut directeur, dont l’intervention pourrait devenir mena- 
gante aussi pour lui. De cette proximite inavouable avec 
vous, il ne vous donnera aucune indication et encore moins 
de demonstration. Mais dans le souci d’eviter votre deman- 
de d’audience a l’echelon superieur, il pourrait tres bien al- 
ler negocier en votre nom ce qu’il venait de vous dire 
immotive et impossible. 

En revanche, le DRH ou son collaborateur pensent le plus 
souvent avoir une grande habitude des cas dans lesquels ils 
rangent votre situation. Celui qui discute avec vous va done 
reagir selon des reflexes acquis, avec des stereotypes extraits 
d’un catalogue constitue au fil des experiences passees : tel 
probleme, tel comportement, telle reaction. Ici se trouve 
une autre de vos forces : la creativite est de votre cote, car 
vous n’etes qu’un amateur, un novice, nullement encom- 
bre par tout un bagage d’experiences riches mais qui me- 
notteraient votre imagination. Vous allez inventer de 
nouvelles tactiques qui pourront derouter vos interlocu- 
teurs, voire de nouvelles idees qui pourraient amener des 
solutions plus avantageuses pour tous. Vous n’etes ni isole 
ni desarme, comme nous le verrons, mais dans votre cas, 
une seule personne prend les decisions relatives aux actions 
a entreprendre, et cette personne, e’est vous. L’unite d’ac- 
tion joue aussi en votre faveur. Rien ni personne ne peut 
vous desunir. 

Nous venons de passer en revue les premiers representants 
homologues de votre employeur. Sur chacun d’entre eux il 
vous faut mener une courte enquete personnelle, dans la 
plus absolue discretion. Les espions le savent tres bien : 
sauf dans les films et a la television, le renseignement vient 
rarement d’une source qui vous livre spontanement une 
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information de grande valeur. On le trouve bien plus sou- 
vent en rapprochant des informations triviales, facilement 
fournies par les uns et par les autres parce que sans reelle 
portee, mais dont la juxtaposition bien analysee donne une 
vision panoramique. En periode de crise, le moment du 
depart en operations d’un navire de guerre est une infor- 
mation hautement secrete : pourtant, l’emmagasinage pre- 
cipite des vivres livres le 1 1 avril indique que l’appareillage 
aura lieu ce meme jour ou le lendemain. Si en plus vous 
decouvriez que les vetements envoyes au nettoyage par le 
commandant ont ete exiges en retour pour le 1 1 et pas plus 
tard, vous seriez fixe pour de bon. Vous pouvez commen- 
cer a glaner des renseignements sur chacun des represen- 
tants de l’employeur, en variant les sources : sa secretaire, 
son assistante, celle de son patron, etc. Les informateurs 
possibles sont innombrables, et votre curiosite sera tou- 
jours anodine. Vous atteindrez un niveau oil vous saurez 
sur la personne que vous rencontrez des choses qui ne sont 
pas forcement publiees dans les gazettes. Elies n’ont sans 
doute rien de reprehensible mais elles donnent de la force 
a celui qui sait. Et tous les cas de figure peuvent devenir 
possibles : vous savez, puis il sait que vous savez, puis vous 
savez qu’il sait que vous savez, et il a conscience de ce que 
vous savez qu’il sait que vous savez. Chaque cas presente 
une alteration du rapport de force et une incidence sur la 
maniere dont sera conduite la discussion par la suite. 

Vous pouvez ainsi decouvrir que celui qui se montre si ri- 
goriste, toujours fidele a son role, est aussi sur le depart, ou 
vit un difficile disaccord avec votre employeur commun, 
ou, tout au contraire, se trouve propose pour une promo- J 
tion qui le fera sous peu disparaitre de votre champ de Jr 
manoeuvre pour y etre remplace par un autre, dont vous f" 
apprenez aussi les caracteristiques. Imaginez la deconvenue ^ 
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du partant promis a la glorieuse promotion si une crise a 
votre propos demontrait soudain son incompetence ou son 
insensibilite... La reciproque peut aussi etre vraie, et des 
confidences peuvent circuler a votre sujet. C’est le moment 
pour vous d’etre le plus discret et le plus prudent possible. 


Un plan de sauvegarde de I'emploi est en discussion dans la 
filiale franqaise de la societe Pickles Bros International (PBI), 
leader europeen des condiments de table. Cadre canadien 
parfaitement francophone et responsable du marketing, Ivan- 
Patrick Daley reve de negocier un depart a I'amiable, en 
profitant de ce que sa demission va alleger la structure et 
eviter un autre licenciement economique. II n'a pas encore 
approche sa direction dans ce sens, mais en a entretenu 
tellement de collegues que la rumeur en est largement 
remontee a son insu dans sa chaTne hierarchique. 

Par un hasard nullement premedite, le DRH de PBI rencontre a 
une soiree mondaine un chasseur de tetes de ses amis qui lui 
demande : « Que penses-tu du denomme Daley, qui travaille 
chez toi ? » Tilt I A la faveur de la confiante amitie et des 
coupes deja ingurgitees, cet excellent DRH fait son travail de 
renseignement. II dit du bien d'lvan-Patrick et ajoute : « Je ne 
pense pas trahir un grand secret en disant qu'il a claironne 
son intention de nous quitter. II fa sans doute contacte ; tu lui 
as trouve quelque chose de bien ? Je te dirai si je le crois 
adapte a ce nouveau job, si tu veux. » 

Le consultant en recherche de dirigeants flaire une chance de 
pouvoir ajouter quelques originates inedites au dossier qu'il 
presentera a son client. Trop heureux de I'aubaine, il 
s'empresse de confier au DRH de PBI, a voix basse : « Oui, il 
est en tete de liste pour le poste de directeur commercial 
chez... qui veut se lancer dans... » C'est suffisant, Ivan-Patrick 
va maintenant quitter PBI les poches vides, quels que soient les 
arguments qu'il pourra avancer et les suppliques qu'il pourra 
inventer. Il ne connaTtra jamais les raisons de I'intransigeance 


153 


Le guide du conflit employe-employeur 


reservee a ses demandes. II s'entendra dire : « Si tu veux nous 
quitter, tu nous quittes. Je le regretterai, car nous n'avons 
aucune envie de te voir partir, mais je ne vais pas en plus 
t'inciter a partir en te donnant des sous I » Un peu de 
discretion tout au long du chemin aurait pu faire une grosse 
difference. 


Nous venons de traiter de votre chef direct et du DRH, vos 
deux interlocuteurs privilegies. Vous ne pourrez jamais les 
eviter. Ils sont postes sur votre route. A l’inverse, les per- 
sonnes suivantes ne rentreront en course que selon votre 
decision. 
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Les quatorze acteurs facultatifs, 
accessoires ou peripheriques 


Les acteurs dont vous seul deciderez s’ils prendront part ou 
non a Taction sont les suivants : 

• le patron supreme, le PDG, le gerant, le haut 
fonctionnaire ou l’homme politique en charge ; 

• l’enqueteur/mediateur dans les procedures de « porte 
ouverte » ; 

• les proches, le conjoint, les parents ; 

• les amis dans l’entreprise, les camarades de travail ; 

• un representant du personnel : 

- un delegue du personnel ; 

- un representant au comite d’entreprise ou d etablissement ; 

- un membre du comite d’hygiene, de securite et des 
conditions de travail (CHSCT) ; 

- un delegue syndical ; 
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• le « conseiller du salarie » ; 

• l’assistant(e) de service social ; 

• Le medecin du travail ; 

• l’inspecteur du travail ; 

• la presse ; 

• l’internet ; 

• l’avocat de 1’ employe ; 

• l’avocat de l’employeur ; 

• le conseil des prud’hommes ; 

• les tribunaux d’appel. 

Nous traitons dans ce chapitre des personnes qui ne sont 
pas des professionnels du droit, c’est-a-dire les quatorze 
premieres dans la liste ci-dessus, reservant pour le chapitre 
suivant les avocats et tous les magistrats. 

Le patron supreme 

Certaines entreprises ont institutionnalise un dispositif 
d’appel a l’autorite supreme pour l’employe qui se sent vic- 
time d’une injustice. Les vocables sont nombreux pour de- 
signer ce systeme fonde sur des intentions excellentes. Du 
temps de la royaute en France, ces requetes s’appelaient des 
« placets ». Le roi Louis IX, plus connu sous le nom de saint 
Louis, affectionnait cette proximite. II s’asseyait sous son 
chene au bois de Vincennes, puis demandait a ses sujets : 

« Y a-t-il quelqu’un qui est ici partie ? » Ce qui signifiait : 

« Se trouve-t-il parmi vous une personne qui ait une cause 
meritant a ses yeux d’etre defendue ? » De nos jours, il J 
s’agit souvent de la « politique de porte ouverte ». Elle vous Jr 
permet, par un courrier ou par toute autre forme de con- §" 
tact, de saisir le plus haut grade dans la hierarchie, ou un ^ 
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i facultatifi, 


aires ou peripheriques 


echelon intermediaire eloigne de vos evenements, pour lui 
demander de statuer sur un conflit entre vous et l’entrepri- 
se. Quelle que soit la taille de la structure, des que votre 
chef direct n’est pas le patron supreme, vous pouvez faire 
appel a cette autorite, meme si personne ne l’a encore es- 
saye et que c’est une improvisation totalement inconnue a 
ce jour. 

En effet, s’il n’existe pas d’organisation a cet egard dans vo- 
tre environnement professionnel, rien ne vous interdit 
d’ecrire a qui bon vous semble pour reclamer que justice 
vous soit rendue, en desaveu des positions deja communi- 
quees par les echelons les plus proches de vous. Faute de le- 
gislation interne affichee, vous ne savez pas tres bien quelle 
suite sera donnee, mais il devrait en etre donne une. Si tel 
n’etait pas le cas, cette absence de reaction serait encore 
bonne pour vous, car des juges ou observateurs exterieurs y 
liraient plus tard une desinvolture, eloquente et demonstra- 
tive a votre propos, sinon reprehensible. Si vous ne voyiez 
pas d’ autre issue, vous auriez bien tort de ne pas tenter cel- 
le-la, d’autant plus qu’elle donne des resultats satisfaisants 
dans nombre de cas. 


Si vous commencez par un ecrit, appliquez-vous a sa redac- 
tion. Partez de l’idee que le destinataire n’aura pas grand 
temps a consacrer a sa lecture. Evitez de vous epancher et 
de soulager votre amour-propre par un long texte plus ap- 
proprie a la cure autopsychanalytique qu’a la demande 
d’action concrete. Si vous depassez une page recto, vous 
avez deja tort : c’est trop long et vous amoindrissez votre 
position et vos chances de convaincre. Voici un modele, 
non destine a etre copie, mais a servir d’inspiration. 


157 


Le guide du conflit employe-employeur 


Monsieur le President, 

Apres x annees passees avec bonheur a servir les ambitions 
que nous partageons tous sous votre conduite, je me trouve 
confronts a un differend (ou un conflit, un litige, une 
critique...) qu'il m'est impossible d'accepter. J'y decouvre, de 
la part de ma hierarchie immediate, un manque de 
consideration et un parti pris diametralement opposes a toutes 
les valeurs dont vous souhaitez voir vos collaborateurs 
impregnes, et qui m'ont toujours semble rendre votre affaire 
differente des autres. 

II m'est reproche de... (deux lignes au maximum pour dire ce 
dont il s'agit). Et je suis menace de... (la sanction s'il en a ete 
annonce une). 

Je vous demande respectueusement de consacrer un peu de 
votre attention a cette situation injuste, tant je suis persuade 
que vous y ferez remettre bon ordre des que vous aurez eu 
connaissance des faits exacts. 

Je me tiens a votre disposition, ou a celle de la personne que 
vous voudrez bien designer, pour vous eclairer sur la realite 
de ces penibles circonstances. 

Croyez, Monsieur le President, a I'expression de mon total et 
fidele devouement. 


Aucun detail justificatif n’est donne ; l’aide est demandee, 
le lecteur comprend pourquoi, et sur quoi. Cet autre exem- 
ple pour montrer ce qu’il faut absolument eviter : 


Monsieur, 

Mon chef, Ludovic Cornegidouille, me reproche de... % 

Franchement, de sa part c'est plus que grotesque : il n'est ^ 
jamais lui-meme capable de... et je ne I'ai jamais entendu me § 
donner le moindre conseil dans ce domaine. Et pour cause I @ 
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Vous pouvez demander a tous mes collegues dans le 
departement, ils vous diront tous la meme chose. C'est une 
indignite. 

Ce matin meme, ce petit monsieur a ose me dire que... alors 
que ce n'etait pas vrai. Depuis deux mois, il ne cesse de me 
harceler de critiques toutes plus injustices les unes que les 
autres. Tous vos employes savent en outre qu'il a une liaison 
avec mademoiselle Colette... qui beneficie de ses faveurs 
professionnelles les plus invraisemblables. 

Et si tout cela avait un fondement, sachez bien que I'ensemble 
du service meriterait les memes critiques et les memes 
sanctions que moi. C'est un Boeing 747 qu'il faudrait affreter 
en charter pour embarquer tous ceux qui devraient partir avec 
moi. 

Cela n'est pas tolerable, et je vous demande d'y mettre bon 
ordre, en personne et au plus vite, avant que la situation ne 
degenere et que je ne me livre a d'autres actions qui seraient 
forcement facheuses pour votre societe. 

Croyez, Monsieur, a I'expression de mes sentiments 
distingues. 


Cette seconde redaction est mauvaise a tous egards. Elle 
est trop anecdotique, abuse des details (et certainement 
pas les bons), contient des reproches personnels sans rap- 
port avec le probleme, ne fait que calomnier sans apporter 
de preuves, demontre une redaction dans la fievre de l’in- 
cident (qui pourrait bien etre oublie demain), n’indique 
en rien la gravite de la situation et des sanctions eventuel- 
lement envisagees, utilise un ton de diktat ne montrant pas 
les egards qu’un dirigeant peut attendre et, pire que tout, 
agite des chantages dont I’expression orale serait deja une 
maladresse flagrante et dont la formulation ecrite est une 
erreur magistrale. 
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Dans une ligne hierarchique parfois longue, le choix du 
destinataire est important : paradoxalement, il faut en se- 
lectionner un dont l’emploi du temps et la position inter- 
diront la disponibilite necessaire a une enquete conduite en 
personne. Car ce type d’appel ne peut decemment se termi- 
ner ni par un soutien indefectible a votre ligne de manage- 
ment, ni par son abject desaveu en votre faveur sans que les 
deux parties aient eu l’occasion de devoiler completement 
leurs positions en vue de l’arbitrage demande. Le dirigeant 
interpelle dans ces conditions ne peut alors que designer un 
enqueteur qui aura pour mission d’ecouter les points de 
vue et de tenter une mediation. 


L’enqueteur/mediateur dans les procedures 
de « porte ouverte » 

Dans le meilleur des cas, et le plus probable, cette personne 
sera un vieux serviteur fidele, proche de la retraite, parfois 
deja gentiment « placardise », et qui aura la disponibilite et 
le recul pour vous entendre et preparer au profit de votre 
destinataire une recommandation eclairee, apres avoir etu- 
die tous les points de vue. 

C’est done sans doute cet intervenant exterieur a votre situa- 
tion que vous verrez. Il a la confiance du destinataire de vo- 
tre lettre et appartient forcement a la hierarchie, ce qui n’en 
fait pas forcement un ennemi. Il est en effet ecartele entre 
deux tentations qu’il combat a egalite : d’un cote eviter, en 
vous donnant raison, de discrediter le collegue manager qui 
semble vous vouloir du mal, et avec lui toute la hierarchie ; 
de l’autre cote, eviter de discrediter l’appel a la justice ultime 
en soutenant les yeux bandes votre chef a votre detriment. 
Faites done le pari que 1’homme sera equilibre et equitable 
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dans sa recommandation, et parlez-lui en confiance. Vous 
ne pouvez qu’etre servi par le courant de sympathie qu’en- 
gendre votre comportement ouvert, objectif et mesure, et 
par votre dossier documente et etaye. 

Sachez toutefois que cette approche pourrait laisser des 
traces : les chefs n’aiment pas avoir tort, encore moins se 
l’entendre dire par les autorites. La famille unie de vos su- 
perieurs hierarchiques tient a son integrite, dans tous les 
sens du terme. Elle veut paraitre integre et n’aime pas se de- 
sintegrer a cause d’un trublion exterieur. Si vous avez raison 
et que l’enqueteur vous donne raison, ce sera une demons- 
tration d’integrite ; il sera dit officiellement que vous avez 
bien fait de ne pas accepter une injustice et de fournir l’oc- 
casion de demontrer publiquement que l’injustice est in- 
supportable ici. Mais il se pourrait que l’un ou l’autre vous 
en veuille d’avoir demontre que la hierarchie n’etait pas ir- 
reprochable. Il n’est pas impossible qu’ici se trouve un dan- 
ger dont les manifestations et les consequences seront 
differees. 

Il se trouve toujours un salarie qui, apres avoir mis en oeu- 
vre ce systeme, s’imagine par la suite victime de ses tsunamis 
post-traumatiques : « on » lui en voudrait d’un precede qui 
n’a fait que lui rendre justice, et toute la puissante structure 
se liguerait pour le persecuter et le conduire a sa ruine. Ce 
genre de victime supposee rentre alors couramment dans 
un exercice en spirale descendante ou les conflits engen- 
drent les conflits, chacun avec sa porte ouverte et souvent 
ses succes - mais en etant relegue a la marge de l’activite 
commune. Personne ne veut plus dans son service de ces 
maniaques recidivistes ; ce sont des empecheurs de tourner 
en rend, et ce jusqu’a la retraite ou jusqu’a une erreur fatale 
qui ne beneficiera alors d’aucune indulgence et permettra 
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de se debarrasser d’eux pour de bon. Mefiance. N’utiliser la 
porte ouverte qu’avec circonspection, mais aussi avec la cer- 
titude de son bon droit. 11 ne suffit pas d’etre certain de la 
solidite de ses arguments : certains, fallacieux mais indes- 
tructibles, seraient vite decryptes comme tels. 

Les proches, le conjoint, les parents 

Sauf situation exceptionnelle, aucun d’eux n’a de compe- 
tence pour vous aider. II ne faut pourtant pas les ecarter. 
Dans l’epreuve que vous vivez, vous en arriverez a un point 
ou l’exasperation vous transformera, quel que soit le sujet. 
Quoique conjoncturelle, votre irritabilite maladive n’ar- 
rangera rien autour de vous, en particulier avec vos pro- 
ches. Suivez notre conseil : traitez-les avec consideration, 
en evitant de les taxer d’« indifference » quand ils ne po- 
sent pas de questions et d’« inquisition » quand ils en po- 
sent. Ils comprennent forcement que ce que vous traversez 
est stressant, et ne demandent en general qu’a en partager 
le fardeau. 

Or ils peuvent apporter une contribution originale et in- 
ventive. II convient pour cela de leur en raconter suffisam- 
ment pour que leurs questions soient bien calibrees : elles 
vous forceront a rendre vos explications plus claires et vous 
pousseront dans des analyses que vous n’auriez pas entre- 
prises sans leur curiosite. Ce sera hautement salutaire, et 
vous pourriez etre surpris par la creativite de leurs 
interrogations : ce sont des ingenus capables d’aborder vo- 
tre problematique par un angle inattendu. S’ils ne faisaient 
que vous soutenir visceralement, ce serait sans interet, mais J 
leur bon sens, leur distance par rapport a l’evenement peu- Jr 
vent en faire des guides efficaces. Ils se tromperont souvent, f" 
faute d’une information assez complete, mais meme s’ils ne ^ 
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vous donnaient qu’une seule idee, vous seriez deja large- 
ment recompense de la confiance que vous leur auriez 
montree. Et eux y auraient trouve autant de plaisir que de 
fierte. Ne vous en privez pas, ne les en privez pas. 

Les amis dans l’entreprise, les camarades 
de travail 

Ce sont vos allies, a moins que des ennemis personnels s’y 
dissimulent, mais vous devriez deja savoir sous quels man- 
teaux ils se cachent, en couleur de muraille. Tous les autres 
seront prets a vous ecouter et vous aider. Pour eux, a priori , 
vous etes une victime qui merite d’etre secourue. 
D’ailleurs, votre sort peu enviable pourrait tout aussi bien 
devenir le leur demain. Cependant, pour commencer, me- 
fiez-vous d’eux et des opinions qu’ils vous transmettent en 
reponse a vos exposes et a vos SOS. Trois raisons a cela. 

Tout d’abord, le recit que vous leur ferez des faits qui vous 
indisposent sera toujours biaise : vous rechercherez leur ad- 
hesion, leur soutien, et opererez instinctivement dans la re- 
lation des evenements une selection mettant en valeur ce 
qui valide votre position. Vous oublierez sans effort vos 
manquements, ou bien les decrirez en empilant imman- 
quablement les circonstances attenuantes. Votre narration 
sera orientee, et les consolations que vous recevrez en re- 
ponse vous rejouiront. Elies seront certes revigorantes mais 
pourraient vous inciter a des actions mal fondees, sur la 
base d’une representation tronquee de la realite. 

Deuxieme motif de scepticisme : naturellement, vous allez 
entretenir de vos problemes ceux qui vous sont les plus pro- 
ches, dont vous estimez la discretion absolue et le jugement 
fiable. Or vous le croyez fiable depuis longtemps pour la 
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raison qu’il est le plus souvent conforme au votre. Ne vous 
attendez done pas, de la part de vos copains immediats, a 
une grande originalite de pensee par rapport a la votre. 
Vous vous associez a ceux qui vous ressemblent, et ils vont 
reagir comme vous. Ajoutons qu’en vous reconfortant, ils 
risquent de vous faire perseverer sur votre mauvaise route, 
si vous l’avez deja prise. En tout cas, il est peu probable 
qu’ils vous en dissuadent ou vous en detournent. 

Enfin, troisieme consideration : ce sont des amis que vous 
avez toujours entoures de votre tendresse, et inversement. 
Ils vous aiment comme vous les aimez. Vous n’eprouveriez 
aucun plaisir a leur faire de la peine, et la reciproque est 
vraie. Bien rares parmi eux sont ceux qui auront a la fois le 
recul, la volonte sincere de vous etre utile, la clairvoyance 
et l’honnetete de decortiquer votre probleme au milieu de 
toutes vos complaintes, puis de vous dire « A mon avis, tu 
te goures completement, et tu vas droit dans le mur ». Plus 
nombreux seront ceux qui vous confirmeront dans votre 
determination, sans calcul, simplement pour communier, 
pour vous etre agreable. Ces derniers n’auront pas servi a 
grand-chose pour vous ouvrir les yeux. 

Les valables dans cette troupe sont ceux qui se disent d’un 
avis different du votre : ecoutez-les, faites-les parler, 
argumentez : s’ils ne flechissent pas, sachez que ce sont les 
plus precieux. Entendez leurs points de vue, car ils vous fe- 
ront progresser dans votre comprehension de la crise. Ils 
connaissent l’entreprise qui vous emploie, ses dirigeants, 
ses politiques, son DRH, parfois aussi votre image et vos 
contributions, et ils sont bien places pour avoir une opi- 
nion documentee : elle n’a de valeur que si elle remet en 
question la votre. 
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Parmi tous les candidats possibles, n’oubliez pas d’appro- 
cher les collegues qui proviennent de rimmigration directe. 
Avant de quitter leur terre natale, il leur a fallu choisir un 
pays d’accueil : vous ne le feriez pas sans collecter quelques 
renseignements, eux non plus. Ils ont souvent pris la peine 
de se faire expliquer la situation et les conditions de l’em- 
ploi, le droit du travail, les reglements. Une fois arrives, il 
leur a fallu verifier et assimiler ce que nous croyons inne, 
genetique. Ces collegues venus d’ailleurs sont souvent 
mieux informes des ficelles, des astuces et des artifices que 
vous, et ils vous accueilleront certainement de maniere po- 
sitive. N’hesitez pas a beneficier de leur experience. Les 
Hexagonaux de naissance n’ont pas eu autant l’occasion de 
consentir les memes efforts, la question du choix ne s’etant 
jamais posee pour eux. 

Nous l’avons indique plus haut : dans nombre de rencon- 
tres officielles, vous pouvez venir accompagne d’une per- 
sonne destinee a vous assister, a condition qu’elle fasse 
partie de l’entreprise comme vous 1 . Le choix est immense, 
et vous pouvez aussi retenir un collegue de travail ne dispo- 
sant d’aucun mandat de representation du personnel (syn- 
dicat, delegue du personnel, comite d’entreprise ou 
d’etablissement, CHSCT). Lequel s’adjoindre ? 

Il faut approcher ceux qui peuvent etre utiles. Utiles a 
quoi ? Certainement pas a plaider votre cause grace a une 
personnalite mieux trempee que la votre, une expression 
plus fluide ou un magnetisme plus rayonnant (vous n’en 

1. S’il n’y a pas de representation organisee du personnel dans votre 
entreprise, vous avez la liberte de choisir une personne exterieure a 
l’entreprise, sur une liste etablie par le prefet de votre departement 
(voir plus bas). 
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etes pas encore la, et sauriez tres bien le faire tout seul), mais 
a comprendre ce qui se passe et se dit. C’est que dans cette 
epopee, vous n’etes en general qu’un debutant inexperi- 
mente, parfois en face de representants de l’entreprise qui 
sont des coriaces ayant vu tous les coups. Ils vont vous de- 
voiler des griefs auxquels vous ne vous attendiez pas, parfois 
dans des termes que vous trouverez insultants et sur des su- 
jets que vous trouverez injustes, si ce n’est deshonorants. 
Les choses vont aller vite. L’emotion peut vous submerger. 
Dans ce petit cyclone bien mieux prepare par eux que par 
vous, il est probable que circuleront des projectiles qui 
pourront vous echapper, et c’est la que l’observateur ami 
vous sera utile : l’enjeu n’etant pas le meme pour lui, ses 
oreilles seront toujours plus neutres et plus objectives, done 
plus disponibles et plus attentives. 

Mieux vaut ici un taciturne qui sera surtout silencieux et 
n’argumentera jamais, mais observera tout, prendra des no- 
tes et vous revelera a la sortie des paragraphes ou des remar- 
ques que vous n’aviez pas pergues. Un vieux malin auquel 
la proximite de la retraite confere toute la serenite et toute 
l’experience est bien preferable a un jeune agite, inexperi- 
mente et interventionniste, qui mobiliserait la parole a vo- 
tre place, interromprait et creerait la confusion. L’amitie est 
inutile, de meme que de vous faire assister de votre tendre 
conjoint : retrouvez-le a la sortie, il vous aidera a reprendre 
vos esprits. Ecartez aussi tous ceux qui ont deja eu maille a 
partir avec le meme chef ou la meme structure : vous n’avez 
pas besoin d’un pugilat ni d’un lutteur profitant de votre si- 
tuation pour solder un compte personnel. Il vous faut de 
l’objectivite et de la lucidit^. 

Evitez aussi les sujets brillants, ceux que la rumeur et les 
qualites semblent promettre a des avancements fulgurants. 
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Ils sont sans doute energiques et bien pergus, mais ils 
pourraient ceder a la tentation de demontrer un peu plus 
leur hauteur de vue et leurs capacites de conviction en es- 
sayant d’ arranger la situation et en vous conduisant a vous 
compromettre plus que necessaire ou plus que vous ne 
l’auriez souhaite. Comme vous n’aurez jamais de certitu- 
de sur ce point, le doute vous taraudera toujours. 

Votre collegue est la pour vous assister, non pour vous rem- 
placer. II peut a la rigueur poser des questions pour obtenir 
des precisions, mais ne le laissez pas conduire la conversa- 
tion a votre place. Votre replique aux accusations enten- 
dues ou revues par ecrit trouvera toute sa puissance dans 
votre reponse ecrite : pour la preparer, ce collegue sera ir- 
rempla^able car il aura tout observe et ressenti mieux que 
vous, et c’est pourquoi son aide peut etre fort necessaire. Si 
la personne qui vous regoit n’est pas seule, vous devez im- 
perativement etre flanque au minimum d’un collegue de 
travail, quel qu’il soit : sinon la position convergente des 
deux responsables que vous auriez rencontres serait plus 
puissante et plus convaincante que la votre quand le conte- 
nu de cette reunion serait discute par la suite. Or vous ne 
voulez pas vous trouver dans cette situation de faiblesse. 
Votre temoignage isole n’aurait pas grande valeur, selon le 
principe eternel « Testis units, testis nullus » (temoin unique, 
temoin nul : il en faut au moins deux pour etablir une ve- 
rite). Vous pourriez etre surpris par le compte rendu que 
vos deux adversaires feraient conjointement et qui diverge- 
rait largement de vos souvenirs, qui sont inevitablement 
parcellaires (1’ emotion aura opere parmi eux une selection 
naturelle), ou parce que les deux responsables auront un 
tant soit peu amenage les leurs. La parole de deux person- 
nes qui s’accordent est toujours plus credible que celle 
d’une seule. 
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Si vous n’avez pas prevu ce type d’escorte, c’est que vous 
n’aurez pas ete averti de la presence de deux representants 
de l’employeur en face de vous. Dans un tel cas, n’acceptez 
pas de commencer la reunion. Demandez un delai pour al- 
ler chercher un collegue ; il serait bien etrange que cette fa- 
veur vous soit refusee. Par precaution, vous aurez prevenu 
a l’avance la personne de votre choix et lui aurez demande 
de se trouver disponible « pour le cas oil », ou de venir 
d’emblee a deux sans vous poser davantage de questions. 

Les quatre sortes de representants du personnel 

Il peut exister quatre families de representants du personnel 
chez votre employeur, (ou moins ou aucune, selon l’impor- 
tance de l’effectif) : 

• les delegues du personnel ; 

• les representants au comite d’entreprise ou au comite 
d’etablissement ; 

• les delegues syndicaux ; 

• les representants au comite d’hygiene, de securite et des 
conditions de travail (CHSCT). 

Avant de passer en revue leurs differences, voyons ce qu’ils 
ont en commun. 

Chacun d’entre eux est tres certainement pour vous un 
allie : vous vous en rendrez compte des le premier contact. 
Vous pouvez tout d’abord consulter le representant sur le 
probleme qui vous agite, quel que soit le niveau de conflit J 
atteint avec votre employeur ou avec votre chef. Celui que Jr 
vous rencontrerez ainsi sera le plus souvent une personne f" 
de bon conseil, pour plusieurs raisons. ^ 
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II rencontre regulierement les membres de la direction lors 
de reunions programmees, et souvent en personne le DRH, 
dont la porte lui est ouverte en permanence. Ainsi, il con- 
nait bien plus intimement que vous les interlocuteurs su- 
premes avec lesquels votre sort est sans doute discute, et il 
est capable de placer les propos ou ecrits que vous rappor- 
terez dans un contexte qui vous echappe, avec l’eclairage, 
les temperaments et les particularismes que vous ne pouvez 
pas avoir pergus autant que lui. 

Ensuite, il a probablement deja eu a traiter des problemes 
similaires. Il a done des termes de comparaison nombreux 
et varies, et il est capable de placer les incidents que vous re- 
tracerez sur une echelle qui permettra l’elaboration de pro- 
nostics et devaluations. L’eclairage d’autres cas, dont vous 
ne savez rien, illuminera des lors votre situation personnel- 
le. Si ce representant est doue et organise, il vous forcera 
aussi a en structurer la presentation pour la rendre bien 
comprehensible : comme toujours, ce seul effort de formu- 
lation et de clarification vous sera deja d’un grand secours, 
et vous commencerez a y voir plus clair. Il vous montrera 
sans doute que vous attachez une importance excessive a 
des considerations parfaitement triviales, depourvues de 
portee, alors qu’un propos que vous aviez a peine retenu re- 
velait et indiquait clairement ce qui allait se produire par la 
suite. 

Ce representant vous posera des questions que vous 
n’aviez pas envisagees, et la recherche des reponses vous 
fera aussi progresser, que ce soit sur-le-champ ou en diffe- 
re. Dans 1’ elaboration de votre strategic, de ce qu’il con- 
vient de faire, de dire et d’ecrire, il ne peut etre qu’un bon 
inspirateur. Nous avons vu que prealablement a l’annonce 
d’une decision de licenciement, toute trace ecrite pouvait 
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hypothequer la diversite des options tactiques possibles 
dans la defense ulterieure, une fois la sanction prononcee. 
Le dilemme est pour vous : ecrire pour etre precis, factuel 
et demonstratif, mais en consommant a l’avance des de- 
gres de liberte, ou se contenter de parler pour ne pas se 
trouver bloque plus tard par des ecrits auxquels plus rien 
ne peut etre change, mais en acceptant la faiblesse et l’im- 
precision du verbe et des messages exprimes oralement. Le 
representant du personnel apporte la plus souple des 
solutions : il est en efifet riche de son mandat officiel et 
peut consigner tout ce que vous avez envie de voir precise ; 
pourtant rien de ce qu’il aura ecrit a votre sujet ne vous en- 
gagera personnellement. Il dira « Je pense que Thalie se sa- 
tisferait d’une indemnite compensatoire des prejudices 
qu’elle a subis. Je pense que vous pourriez vous entendre 
sur un chiffre equivalant a neuf fois son salaire mensuel 
brut », ou « Je pense que la mutation immediate de Thalie 
a Marseille resoudrait toutes les difficultes pour lesquelles 
elle a souhaite mon assistance ». Rien au monde ne pourra 
empecher Thalie, si les choses evoluaient tout autrement 
que ce qui etait escompte, de prendre ou de faire prendre 
au meme representant, ou a un autre, une attitude diffe- 
rente. Elle n’aura meme pas a dire que le representant avait 
mal compris ; ses propos ont une valeur indicative, ils 
constituent une « stipulation pour autrui » qui ne cree 
aucune obligation. Les destinataires cauteleux auraient de- 
mands une confirmation ecrite de Thalie avant de s’enga- 
ger dans leur proposition. Mais la plupart n’auront pas 
trouve bon de le faire, et Thalie aura conserve par le tru- 
chement du representant la totale liberte de toutes ses op- 
tions, en meme temps qu’elle aura trouve un ambassadeur 
fiable et exact. . . 
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Comment choisir le representant du personnel 
qui pourrait vous assister ? 

Pour vous conduire dans le choix de la personne a laquelle 
vous allez vous en remettre, deux maitres mots : prudence 
et analyse. 

Comme en d’autres circonstances, les hommes et les femmes 
que vous rencontrerez dans cette fonction, au sein de votre 
univers, sont inegaux en talent, en competence, en energie 
et en disponibilite. Et une fois que vous serez en relation 
avec l’un d’eux concernant votre affaire, il vous sera difficile 
d’en changer : c’est toujours possible, mais l’investissement 
en explications a reprendre vous en dissuadera. En outre, la 
disparite des opinions entre la nouvelle personne et l’ancien- 
ne parviendrait uniquement a vous faire vaciller dans un 
flottement sterile. En prime, dans leur milieu, vous auriez 
alors l’image suspecte d’un personnage instable et volage. 

Certains de ces representants sont elus par le personnel, 
done par vous, lors d’un scrutin secret - mais rien ne vous 
oblige a retenir a present l’un de ceux pour lesquels vous 
avez vote 1 -, d’autres ne doivent rien a votre bulletin dans 
l’urne. Il faut operer un choix parmi tous ces collegues. 

1. En revanche, votre participation au vote aura ete mentionnee sur 
une liste - sinon comment faire pour etre certain que personne ne 
votera plusieurs fois ? Raison de plus pour faire montre de votre 
civisme et participer au scrutin soutenant ces institutions tres impor- 
tantes pour la vie de l’entreprise. Si vous croyez en avoir les talents, 
n’hesitez pas a vous presenter a l’election et a vous y consacrer durant 
un mandat au moins : vous n’y trouverez que des avantages. C’est aussi 
un moyen de se faire remarquer pour sa rectitude, l’ampleur de sa 
vision, sa rigueur, sa generosite, son esprit d’equipe, sa familiarite avec 
la culture de l’entreprise, voire son adhesion, tant il est vrai que Ton 
peut reclamer ce qui est du sans se desolidariser d’avec son employeur. 
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Mieux vaut opter pour une personne dont la fonction soit 
proche de la votre, ou meme immergee dans les memes 
services surtout si les reproches que vous encourez ont un 
rapport avec les metiers qui y sont exerces : les fondeurs 
avec les fondeurs, les infirmiers avec les infirmiers, et les 
vendangeurs avec les vendangeurs. Cela est vraiment im- 
portant si votre hierarchie estime votre performance in- 
suffisante, mais l’interet est moindre si Ton vous reproche 
de garer systematiquement votre mobylette a la place re- 
servee au somptueux vehicule du directeur de votre usine. 

II vous faut aussi acquerir une conviction quant aux moti- 
vations profondes de celui qui pourrait devenir votre con- 
seiller et votre guide. Certains se trouvent dans ce role par 
pur altruisme, et parce qu’en democrates convaincus ils sa- 
vent qu’ils peuvent faire avancer les choses en representant 
leurs camarades de travail ; souvent, ils auront consulte leur 
patron et recueilli son approbation avant de se porter can- 
didats a cette responsabilite dont ils mesurent l’importan- 
ce. Ils y auront ete encourages : pour un dirigeant 
progressiste et visionnaire, les representants de qualite sont 
une benediction, et leur qualite ne se mesure aucunement 
a une attitude de « beni-oui-oui ». D’autres, qui s’interes- 
sent a la vie de l’entreprise, veulent mieux la comprendre et 
mieux la decouvrir tout en se rendant utiles. 

Quelques-uns aussi peuvent etre grises par ce role qui per- 
met de discuter d’egal a egal, sans risque aucun, avec le pa- 
tron de l’entreprise : on est redoute et Ton devient l’objet 
d’attentions delectables, ou du moins connait-on une inti- 
mite flatteuse avec lui. Ce haut personnage devant lequel J 
tout le monde tremble, transpire a son tour devant le plus ^ 
humble de ses collaborateurs, car celui-ci peut declencher f" 
une tempete devastatrice, afficher a peu pres ce qu’il veut ^ 
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sur des panneaux reserves a cet effet (avec la claire exclusion 
d’opinions politiques), imprimer ce qui lui passe par la tete 
(sauf ecrits diffamatoires et informations confidentielles de 
l’entreprise), voire poser des questions remettant en cause 
la capacite du dirigeant. A cette satisfaction qui peut etre 
intoxicante, certains trouvent un plaisir qui a peu a voir 
avec l’essence de la mission. Qui, dans une entreprise, peut 
se permettre de dire a un PDG expliquant la strategie qu’il 
veut impulser : « Si vous etes un si grand stratege, expli- 
quez-nous done pourquoi notre chiffre d’affaires stagne de- 
puis deux ans. Ne serait-ce pas que vous n’avez pas les 
competences voulues pour amener nos efforts a faire reussir 
votre si excellente strategie ? » 

D’autres enfin, se sentant un peu freles dans leur position- 
nement professionnel, sont seduits par l’utilite de la mis- 
sion, mais aussi par la protection qui rend leur eventuel 
licenciement particulierement ardu (opinion politique- 
ment tres incorrecte - voir un developpement a ce sujet au 
premier chapitre). 


Ainsi, vous rencontrerez dans ces fonctions des personnes 
de grande valeur, animees d’un sincere desir de servir les 
autres. Mais vous pourriez aussi en decouvrir qui y ont 
cherche un refuge, une protection, avec une motivation 
profonde moins nette, pas to uj ours proclamee ni meme 
ressentie, voire meme alourdie des comptes a regler avec 
un employeur qu’elles pergoivent comme despotique. 
Cela etant admis, si vous cherchez au sein de ce groupe le 
soutien qui vous assistera dans vos contacts, evitez les ama- 
teurs de protection ou presumes tels : leur jugement est 
moins serein, ils jouissent de leur intouchabilite, et cela 
peut devier leur comportement. 
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Generosite au service des autres et done de votre cause, ins- 
tallation dans une forteresse inviolable depuis laquelle votre 
defense n’aura pas de limite, exaltation d’un pouvoir sans 
bornes claires oil l’enthousiasme pour votre soutien ne con- 
naitra aucune frontiere : oil est le bon partenaire pour 
vous ? Mieux vaut approcher l’un ou l’autre qui jouit d’une 
reputation professionnelle irreprochable et exerce correcte- 
ment son metier en meme temps que son role de represen- 
tant. Privilegiez done le serieux, le renom, l’anciennete, la 
connaissance du droit, de l’entreprise et des metiers qui y 
sont pratiques, le sens de la mesure, ainsi que l’harmonie 
des rapports entre cette personne et la direction. 

Cela dit, tout representant peut contribuer efficacement a 
votre defense. II y sera d’autant meilleur que la protection 
dont il profite est « exorbitante du droit commun » comme 
nous l’avons vu plus haut. Aucun ne craint la direction, 
qu’il peut affronter en votre nom avec toute l’energie neces- 
saire. Nombre d’initiatives qui, pour vous, deboucheraient 
sur des sanctions, ne peuvent etre reprochees aux 
representants : e’est le prix a payer pour que le personnel 
soit represente avec assez de vigueur, en esperant que les 
difficultes seront ainsi traitees de bonne heure et propre- 
ment. Sinon, les employes les croiraient vite refoulees par 
les pressions d’un patronat deliberement autiste, jusqu’a ce 
que la maceration desdites difficultes dans l’injustice ou la 
frustration debouche inexorablement sur des mouvements 
ravageurs. C’est done une excellente institution ; ses parti- 
cipants peuvent dire ce qu’ils veulent, en particulier a votre 
sujet. 

Ayez aussi a l’esprit que celui qui jouit ici d’une bonne an- Jr 
ciennete a traite une honorable quantite de cas du meme f" 
type que le votre. Vous avez done des predecesseurs, dont ^ 
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la plupart auront davantage cherche a persuader votre re- 
presentant de la justesse de leur position qu’entrepris de 
recevoir de lui un point de vue d’autant plus interessant 
qu’il aura ete eclaire par une representation plus objective 
de la realite vecue par les parties en presence. Or, comment 
etre objectif quand la stabilite de son emploi est en jeu ? 
Somme toute, il aura vu bien souvent des doleances qui 
avaient toutes les apparences de fondations parfaitement 
solides, mais qu’il n’aura pas reussi a faire prevaloir parce 
que la hierarchie avait une opinion opposee, et des moyens 
plus ou moins immacules de faire triompher son point de 
vue. S’il a ainsi vecu des echecs dans ses interventions, il 
n’aura pu les traverser qu’avec un sentiment de deception 
qui le rangera encore davantage de votre cote, par son ex- 
perience et sa fonction. Plus il aura assiste de vos collegues, 
plus il aura perdu de ces batailles, plus il s’engagera sous 
votre etendard. 

Ce representant pourrait etre victime de ce que Ton appe- 
lait autrefois le « syndrome du dentiste ». A l’epoque, ces 
praticiens intervenaient sans anesthesie et sans calmant, au 
milieu des braillements motives de patients dont ils fai- 
saient le bonheur durable dans la souffrance immediate et 
intense. Les dentistes d’alors en venaient a conclure que 
tout le monde souffrait, puisqu’ils ne voyaient dans leur 
fauteuil que des individus en souffrance, et que ces souf- 
frances etaient injustes, meme si elles etaient justifiees. Pa- 
reillement, a force de voir des cas tordus, votre representant 
pourrait se persuader que le votre n’en est qu’un de plus, 
face a une hierarchie aveugle, manipulatrice et organisee ; 
et vous donner automatiquement raison sans chercher a 
analyser la situation plus avant. La personne qui adopterait 
ainsi votre position sans meme vous pousser dans vos re- 
tranchements, sans vous questionner ni chercher a clarifier 


175 


Le guide du conflit employe-employeur 


les choses au-dela de vos declarations liminaires, n’est pas 
celle qu’il vous faut : elle vous regonflera en criant avec 
vous a l’injustice, mais ne vous fera pas avancer et sera in- 
capable de vous representer d’une maniere argumentee et 
convaincante. Un representant trop recent, c’est 
l’inexperience ; trop ancien, c’est l’enracinement, et pas 
toujours avec le discernement que vous attendriez : peut- 
etre pense-t-il avoir vu trop de manigances qu’il n’a pas 
aimees. Autre interrogation pour vous. . . 


Regie d’hygiene elementaire 

Si vous souhaitez le soutien de quelqu’un, il faut lui 
dire tout de suite toute la verite. Ne vous limitez pas 
aux elements qui vous attireront sa sympathie et ame- 
neront son adhesion a votre point de vue : la verite 
eclatera toujours, et ce que vous auriez dissimule met- 
trait fin a l’assistance que vous esperiez. Il serait alors 
trop tard pour aller chercher d’autres secours. Il faut 
tout confesser sans deformer ni arranger ni travestir. Si 
vous esquiviez du pourri, si vous maquilliez la verite, 
le patron le devoilerait a votre defenseur, lequel se re- 
tirerait sur la pointe des pieds, confus et courrouce. 
Vous auriez tout perdu. Franchise integrale et sans 
fard, tout de suite ! 


Nous avons vu le cas de mademoiselle Gauner, employee d'une 
marque de materiel pour le BTP qui se faisait retroceder des s 
commissions par les agents de sa marque auxquels elle adressait ^ 
des prospects. Elle s'insurge contre le licenciement prononce a ^ 
son encontre, clamant partout que le manquement est minime et § 
n'a strictement rien coOte a I'employeur, que la pratique @ 
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frauduleuse est universellement repandue parmi ses collegues, et 
que tout le monde devrait etre licencie en meme temps (ce qui, 
naturellement, ruinerait instantanement I'entreprise). Cette 
indication ne fait que renforcer la direction dans sa 
determination : si le mal est repandu, un chatiment proportionnel 
a la faute deviendra exemplaire et instructif, d'autant plus 
facilement que les plaintes ulcerees de la salariee pourraient le 
rendre plus visible. Passer par indulgence sur la faute (« C'est la 
premiere fois... Elle ne le fera plus dorenavant ») ne ferait 
qu'engager le reste du personnel a I'imiter. 

Pour favoriser sa defense, mademoiselle Gauner saisit de son 
affaire un delegue du personnel, elu sur une liste du syndicat 
C* et dont la probite est connue de tous. Elle lui raconte un 
roman idyllique, passant sous silence la basse verite de sa 
combine, accusant un complot ourdi pour des raisons de 
haine personnels, et omettant de mentionner les preuves que 
son employeur lui a dit detenir. 

Parfaitement remonte, mais mefiant par principe, le delegue 
vient rencontrer le responsable qui a annonce la decision de 
licenciement, lui explique le propos de sa visite et lui demande 
de I'instruire des elements du dossier. Le dirigeant, qui connaTt 
bien cet elu et le respecte pour sa droiture, lui repond : « Vous 
ferez ce que vous voulez, et je ne veux ni ne dois vous 
influencer, mais sachez que ma conviction est fondee sur des 
elements factuels qui sont a mes yeux plus que suffisants. Je vais 
vous indiquer celui que je n'estime pas confidentiel dans ce que 
je detiens, reservant le reste pour le juge si necessaire. » Le 
delegue remercie et part en disant qu'il va reflechir. 

Son soutien a mademoiselle Gauner s'arretera 1a, et son 
engagement dans une cause qui ne le meritait pas sera ainsi 
evite. La salariee cherchera vainement un autre defenseur : ils 
se sont passe le mot. Elle sera remerciee sans plus 
d'interventions en sa faveur. Les representants du personnel 
sont des personnes responsables ; ils n'aiment pas consommer 
leur credit dans des batailles non valables. 
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Quand vous avez repere votre homme, interrogez-vous sur 
sa competence dans le domaine des relations sociales et des 
dossiers individuels. Les delegues du personnel et les repre- 
sentants au CE sont elus selon un scrutin qui peut com- 
prendre deux tours. Le premier tour propose uniquement 
a votre suffrage des employes inscrits sur des listes consti- 
tutes par les syndicats representatifs et affichant noir sur 
blanc leur en-tete 1 . La C*, par exemple, vous aura presente 
son equipe, dont tous les membres ne sont pas forcement 
inscrits au syndicat, et encore moins a un parti politique, 
tant s’en faut. Simplement, ils se reconnaissent assez bien 
dans les positions de ce syndicat de portee nationale. Celui- 
ci se sera efforce de donner une formation pertinente a ses 
elus. En matiere de droit et de pratiques, vous trouverez 
chez eux une competence qui peut vous etre utile, notam- 
ment si le representant que vous approchez est ancien dans 
la fonction et s’il a, par exemple, plusieurs mandats derriere 
lui. Celui qui a ete fraichement elu au dernier scrutin sera 
anime de la meilleure volonte mais n’aura pas de facultes 

1 . Sur ces listes, qui presenters souvent autant de noms que de sieges 
a pourvoir, il est frequent qu’apparaissent les patronymes de collegues 
de travail reputes pour leur intelligence, leur recul, leur neutrality et 
leur courage. Ils sont souvent proposes en tete de liste, ce qui ne peut 
qu’attirer les votes des electeurs souhaitant etre represents par des per- 
sonnes non politisees. Mais ils seront elus uniquement si leur nom sur 
le formulaire a ete raye moins souvent que celui des autres candidats. 
II se trouve done id un moyen aise, et parfaitement licite, de favoriser 
les candidats que Ton souhaite tout en eliminant ceux que Ton consi- 
dere indesirables. Ne votez pas sans y preter attention. Observez bien 
le resultat des elections et la maniere dont les tetes inspirantes voient 
parfois leur nom raye pour des raisons inexplicables. L’une des inter- 
pretations avancees est que ces personnes ont servi a attirer des suffra- 
ges sur la liste, les vrais acteurs influents s’etant charges de les evacuer 
du match en rayant leur nom. Ces scrutins sont ainsi faits, et ces insti- 
tutions fonctionnent. 
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profondes pour apporter beaucoup de valeur au-dela de vos 
propres convictions. (Un representant qui n’est soutenu 
par aucun syndicat peut aussi etre elu au second tour, si le 
premier n’a pas rempli tous les sieges disponibles. Un tel 
elu sera par definition totalement independant de toute 
consigne ou attitude dictee de l’exterieur, mais moins en- 
toure et probablement moins forme.) Cela dit, comme avec 
toutes les personnes accreditees par un syndicat, vous igno- 
rez si votre situation sera traitee en raison de son exception- 
nelle importance - en particulier pour vous -, de son 
intolerable injustice, ou de son principal interet tactique 
pour les causes dans lesquelles ce syndicat est actuellement 
engage, au niveau de l’entreprise ou de la nation. 


Rachid Ben Cherqui est dessinateur-concepteur dans une 
entreprise de telephonie fixe. Ses rapports avec son 
responsable de bureau d'etudes sont depuis toujours un 
tantinet fielleux. Les caracteres des deux hommes ne sont pas 
vraiment compatibles, et Rachid n'a pas grande estime pour 
ce patron dont le comportement acerbe avec toute son 
equipe, en particulier avec les femmes, lui est insupportable. 
Bien qu'il estime sa competence, il le trouve mediocre chef et 
se plaint du manque de clarte des directives repues pour 
orienter son activite. C'est un jour la source d'un incident 
orageux : I'un reproche que ses instructions n'ont pas ete 
executees ; pour I'autre, les instructions etaient si confuses 
qu'il ne pouvait deviner I'attente signalee. Des sommations 
sont proferees et une lettre severe est adressee a Rachid, mais 
pas encore sous la forme d'un avertissement officiel. 

Indigne, Rachid rencontre un delegue du personnel pour obtenir 
son avis. Celui-ci a entendu parler de ce chef, et d'autres 
incidents I'ont conduit a le soupponner d'etre un brin raciste. 
Questionne sur ce point, Rachid ne peut fournir que des reponses 
evasives : ni clairement oui, ni distinctement non. Apres tout, 
pourquoi pas, I'inimitie qu'il a observee pourrait tout aussi bien 
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trouver sa source dans le fait qu'il est originate de Meknes. Mais 
rien ne le prouve. Le delegue promet de s'en occuper. 

Et comment I Le lendemain, le syndicat appelle a une greve 
d'une heure pour soutenir le « bougnoule Ben Cherqui ». 
Personne ne s'est jamais servi du terme ignominieux a 
I'encontre de Rachid, encore moins son chef qui s'est toujours 
montre correct a cet egard. D'ailleurs, le tract ne dit nulle part 
qu'il a ete utilise, ni en ces circonstances ni autrement avec 
Rachid. Mais ce vocable, inacceptable quel que soit le 
contexte, a ete employe la semaine precedente dans une 
affaire qui n'a rien a voir et dans un tout autre departement, 
sur un coup de colere meprisante et indigne. Certains ont 
trouve bon de monter I'incident de Rachid en epingle et de 
I'enjoliver en rappelant I'usage d'une insulte intolerable qui 
prend ainsi une nouvelle importance. Bizarrement, tout ce 
developpement se deroule a la veille d'une negociation 
delicate sur I'attribution d'un treizieme mois a des categories 
de personnel qui n'en profitent pas en raison d'une anciennete 
encore insuffisante. 

Destabilisation de bonne guerre ?... Malgre sa maturite et sa 
sagesse tout orientale, Rachid est catastrophe de voir son 
histoire prendre une proportion qu'il n'a jamais voulue et 
encore moins imaginee. Se decouvrir baptise de ce qualificatif 
insupportable lui est plus que penible. Partout maintenant, il lit 
dans les sourires de sympathie une nuance de derision qui le 
blesse. II a le sentiment de n'etre plus qu'un pion dans une 
lutte ou il n'a rien a faire. La suite va etre difficile... Il croit etre 
devenu contre son gre un enjeu de portee politique. 
L'apaisement quant au demele raciste pourrait bien coincider 
mysterieusement avec la satisfaction obtenue concernant le 
treizieme mois. Aucune relation de cause a effet, 
naturellement. D'autres, a I'esprit mal tourne, pourraient parler 
de troc, mais ce serait inconvenant. 
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Regie d’hygiene elementaire 

Bien etablir au depart que la situation evoquee avec le 
representant ne pourra etre utilisee publiquement par 
lui autrement qu’avec l’accord precis et ecrit de l’em- 
ploye qui le saisit, et que toute action, en particulier 
avec la hierarchie, est soumise a la meme autorisation, 
que l’employe donnera apres discussion sur la nature 
de Taction envisagee. 


Le risque est toujours present que Ton fasse de vous le sujet 
d’une campagne qui vous depasse. Mais aussi, et c’est vrai 
avec tous ceux qui ont un role de representation, de les voir 
consentir a des arrangements que vous aimerez ou deteste- 
rez. Ces representants ont en permanence des dossiers si- 
milaires au votre, ou tout a fait differents, a discuter et a 
negocier avec l’employeur, et souvent avec son represen- 
tant privilegie, le DRH. Bien que parfaitement codifies par 
la loi et les reglements, ces rapports ne sont pas exempts de 
quelques accommodements : « Je te laisse en paix sur le 
dossier du local reserve aux fumeurs inveteres, mais tu me 
donnes raison sur celui de Barthelemy, dans lequel son 
chef a manifestement de larges torts. » Ou l’inverse, pour- 
quoi pas. . . A partir du moment ou vous remettez vos in- 
terets entre les mains d’un tiers non remunere par vos 
deniers, quel qu’il soit, vous devez admettre qu’il ne reser- 
vera pas forcement toute la priorite a votre situation, mais 
qu’il peut tout autant declarer forfait sur d’autres priorites, 
dont certaines pour obtenir l’integralite de ce que vous 
voulez. C’est un risque a courir, qu’il faut analyser les yeux 
grands ouverts et les lunettes bien nettoyees. Personne ne 
peut gagner a tous les coups : il est preferable d’en gagner 
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quelques-uns, prometteurs, plutot que de s’obstiner sterile- 
ment sur la totalite des sujets. Souhaitez que le votre ne soit 
pas une monnaie d’echange. Perspicacite et analyse pene- 
trante de votre part, associees a quelques conversations avec 
d’autres collegues, vous aideront a trouver le champion 
ideal et a ne pas devenir un autre Rachid Ben Cherqui. 

Un delegue du personnel 

Les delegues du personnel forment une institution qui repre- 
sente les salaries. Leur fonction, creee en 1936, n’a cesse 
d’exister que pendant les quatre ans du regime de l’Etat fran- 
£ais, a l’epoque de l’occupation allemande entre 1940 
et 1944. On les rencontre pratiquement partout en dehors 
des armees : leur election est prevue dans tous les organismes 
civils des que l’effectif des salaries atteint ou depasse onze 
personnes pendant un cumul de douze mois (pas necessaire- 
ment consecutifs) sur une periode de trois ans. La petite 
PME n’en a done pas toujours, encore que certains patrons 
inspires trouvent intelligent d’identifier dans leur effectif un 
representant porte-parole, sans mandat ni election. Quand 
on veut dialoguer et progresser, ce n’est pas une mauvaise 
idee. Dans une grande entreprise, ceux qui sont en place ont 
ete elus par les salaries (leurs « mandants »). Pour chaque ti- 
tulaire, vous trouverez aussi un suppleant, egalement elu 
dans les memes conditions, mais avec un role uniquement 
consultatif, sans droit de vote. Le mecanisme de l’election a 
ete sommairement decrit un peu plus haut. 

La duree de leur mandat est en principe de quatre ans, 
sauf derogation dans un accord de branche, de groupe ou 
d’entreprise. Avant aout 2005, leur longevite etait de 
deux ans. Leurs rencontres avec la direction sont au moins 
mensuelles. 
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Comme le titre de la fonction l’indique, parmi leurs mis- 
sions se trouve celle de representer le personnel devant 
l’employeur et de faire part des reclamations collectives 
ou individuelles relatives aux salaries dans plusieurs 
domaines : celui qui vous mobilise ici tombera forcement 
dans l’une des categories repertories par la legislation - 
liste que Ton decouvre facilement sur Internet. Vous pou- 
vez done faire appel a un delegue du personnel pour plu- 
sieurs choses et, principalement, selon les termes qui 
definissent son action, pour « reclamer ». C’est-a-dire de- 
mander que vous soit accorde quelque chose que vous 
avez droit d’avoir, parce que e’est honnete, prevu par la 
loi, le reglement, les accords d’entreprise, la coutume, la 
simple equite. Au-dela, ce qui n’est pas encore alloue ap- 
partient au domaine de la « revendication », apanage 
d’une autre fonction de representation que nous traite- 
rons plus loin. 

Un representant au comite d’entreprise 
ou d’etablissement ( CE) 

Ce comite est preside par le chef d’entreprise (ou le chef 
de chaque etablissement dans les entreprises reparties 
geographiquement en plusieurs etablissements, chacun 
avec un comite en propre). Ce patron peut deleguer de 
maniere permanente a un suppleant. II sera eventuelle- 
ment assiste de collaborateurs competents ou specialises 
mais sans droit de vote. Le CE est compose des represen- 
tants titulaires et des suppleants, tous elus par le person- 
nel. Le CE, cree en 1945, existe dans toutes les 
entreprises de plus de cinquante salaries. Les effectifs en 
sont adaptes a la taille de l’entite : trois titulaires pour les 
plus petites, quinze pour celles de plus de 10 000 sala- 
ries, et autant de suppleants. Depuis le 2 aout 2005, le 
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mandat a une duree de quatre ans, sauf derogation a 
deux ans par accord. 

Les roles des delegues du personnel et des representants au 
CE sont bien distincts, mais peuvent parfois etre fusionnes 
dans les entreprises de moins de deux cents salaries. En 
principe, done, au lieu de s’interesser aux « reclamations », 
le CE: 

« a pour objet d’ assurer une expression collective des 
salaries, permettant la prise en compte permanente de 
leurs interets dans les decisions relatives a la gestion et 
a revolution economique et financiere de l’entreprise, 
a l’organisation du travail, a la formation profession- 
nelle et aux techniques de production ». Le CE detient 
aussi « le monopole de la gestion des activites sociales 
et culturelles au sein de l’entreprise [...]. II prend ega- 
lement en charge des activites concernant la famille du 
salarie : arbres de Noel, colonies de vacances, etc. ». 

Par consequent, en principe aussi, le collegue que vous ap- 
procheriez ici n’a pas a s’interesser a votre sort individuel, 
excepte si vous etes un delegue du personnel dont le licen- 
ciement a besoin de son approbation, ou du moins de celle 
de la majorite de ses collegues. Dans tous les autres cas, et 
sauf si votre eventuel licenciement s’inscrit dans une pro- 
cedure collective (« plan de sauvegarde de l’emploi »), vous 
ne devriez pas avoir affaire a ces representants. Ils sont 
pourtant communement tres au fait du droit du travail, 
comme de la situation economique de l’entreprise, puis- 
que tout projet de licenciement collectif pour raisons eco- 
nomiques est obligatoirement discute avec eux, de meme 
que, regulierement, la sante de 1’ affaire. Ils sont aussi tres 
proches du personnel et tres connus de la hierarchie, du 
DRH, souvent du responsable des services juridiques : ils 
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les rencontrent periodiquement, en particulier le president 
ou son representant direct, a savoir une fois tous les deux 
mois au minimum, et le plus souvent une fois par mois (se- 
lon la taille de la structure et d’autres criteres, sans interet 
dans cet expose). 

Comme vous pouvez choisir de vous faire assister de qui 
vo us voulez, et que ces representants seront toujours 
prets a vous ecouter et a vous conseiller, vous pouvez aus- 
si bien vous adresser a l’un d’entre eux. II n’a pas d’obli- 
gation d’acceder a votre demande mais, de la part d’un 
elu, un refus serait bien surprenant hormis s’il a une bon- 
ne raison de se recuser (du genre « Je suis desolee, mais je 
suis la compagne du chef avec lequel tu me dis avoir des 
deboires »). Titulaires et suppleants se valent pour l’usa- 
ge que vous voulez en faire, les titulaires representant 
seulement une meilleure influence sur la direction en rai- 
son d’un pouvoir de vote qu’elle preferera toujours se 
concilier. 


Si des sanctions graves sont envisagees a votre encontre 
pendant qu’un plan de licenciement collectif est en cours, 
ce peut etre une excellente opportunity. Nous l’avons vu en 
debut d’ouvrage : le representant au CE (ou le suppleant) 
est au fait de toutes les discussions conduites lors des reu- 
nions requises, et a certainement une idee du dispositif 
d’accompagnement materiel que souhaite l’assemblee des 
elus, meme si elle ne l’a pas encore devoile a la direction. 
C’est done lui qui pourra vous conseiller de patienter, de 
faire durer ou au contraire d’accelerer compte tenu de ce 
qu’il croit pouvoir attendre par ailleurs. 
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Un membre du comite d’hygiene, de securite 
et des conditions de travail ( CHSCT) 

Dans le type de situation aborde ici, il n’est pas immedia- 
tement naturel de penser aux employes jouant un role dans 
cette autre instance officielle. Elle doit exister dans tous les 
etablissements occupant plus de cinquante salaries. Si l’ef- 
fectif est inferieur, ce sont les delegues du personnel qui se 
voient decerner cette responsabilite. A moins qu’au regard 
de circonstances comportant des risques particuliers, l’ins- 
pecteur du travail n’en impose la creation. Le CHSCT a 
pour mission de contribuer a la protection de la same et de 
la securite des salaries, ainsi qu’a l’amelioration des condi- 
tions de travail. Il doit aussi veiller a « faeces des femmes a 
tous les emplois ». Un riche filon si vous etes une femme : 
il vous suffirait de proclamer puis de demontrer que faeces 
a un emploi que vous meritez vous a ete refuse. Vous avez 
ici de jolies et salutaires escarmouches en perspective, si 
vous le voulez. 

En plus du chef d’etablissement ou de son representant, qui 
le preside, ses membres sont designes pour deux ans, parmi 
les salaries, par un college rassemblant les delegues du per- 
sonnel que vous avez elus et les membres du comite d’entre- 
prise ou d’etablissement, egalement elus par vous. Vous 
n’elisez done pas le CHSCT directement, mais vous in- 
fluencez sa composition par ricochet. Ses membres sont en 
consequence disposes a vous ecouter et a vous aider, comme 
tous les autres representants, et dans les memes conditions. 
Ils beneficient du reste de formations particulieres pour les 
preparer a leurs missions. A l’instar des autres representants 
du personnel deja cites, ils disposent d’heures de delegation 
- variables selon l’importance des effectifs - qui doivent 
leur permettre d’assurer correctement leurs devoirs. 
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Des reunions au minimum trimestrielles leur donnent l’oc- 
casion de rencontrer de pres la direction, a laquelle ils ont 
acces a tout moment pour les sujets qui sont de leur ressort. 
Parmi ceux-ci figurent explicitement les mesures assurant 
la prevention en matiere de harcelement sexuel ou moral. 
Le harcelement sexuel n’est pas aussi frequent que ce qu’en 
dit la rumeur, surtout en France, oil sont assimiles a des 
compliments amicaux et elogieux ce qui peut ailleurs passer 
pour des avances avec contrainte indecentes et punissables. 
Mais le harcelement moral est facile a invoquer, et prouver 
son absence est loin d’etre enfantin pour l’employeur une 
fois que vous avez porte l’accusation. Comme l’a si bien dit 
le President de l’hyper puissance du moment, a propos 
d’un pays du Moyen-Orient et de ses armes de destruction 
massive : « L’absence de preuve n’est pas la preuve de 
l’absence... » 

Si votre travail a change de nature, de machine, d’equipe- 
ment, d’outillage, de produit, de cadence, de normes de 
productivite, ou subi une mutation technologique, ce co- 
mite aurait du etre consulte avant toute evolution ; si vous 
decouvriez que tel n’est pas le cas, vous detiendriez une 
nouvelle munition. Comme la liste est vaste et que le voca- 
bulaire la decrivant n’est guere restrictif, vous pourriez ten- 
ter de demontrer qu’il y a eu manquement. 

En fonction des personnalites rencontrees et de leur fami- 
liarite avec votre type d’emploi, ce CHSCT offre un autre 
soutien que vous pouvez rechercher directement. 

Un delegue syndical 

Son role est de soutenir les revendications des salaries aupres 
de l’employeur. II s’attache principalement a obtenir ce qui 
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n’a pas encore ete accorde, par modification du droit tel 
qu’il resulte des lois et des conventions ou accords passes. Le 
delegue du personnel veille a l’application de ce droit, et le 
delegue syndical doit travailler a son evolution. En realite, ce 
dernier peut aussi empieter sur le domaine du premier. 

Dans toute entreprise de plus de cinquante salaries, les 
« syndicats represen tatifs 1 » au niveau national peuvent de- 
signer un ou plusieurs delegues. Ils siegent de droit au co- 
mite d’entreprise ou d’etablissement, mais sans participer 
au vote : ils ont done la meme familiarite avec la direction 
et l’entreprise que les elus dans cette institution. Ils ne doi- 
vent rien au suffrage universel, mais ils sont proches du per- 
sonnel. Ce sont egalement, parmi tous les employes munis 
d’un mandat, les plus familiers des syndicats : ils ont tres 
certainement la carte de fun d’eux. En outre, en raison de 
leur role et de leur appartenance, ils doivent beneficier 
d’une formation precise et, partant, d’une competence qui 
vous sera utile. 

Comme ses collegues que nous venons de passer en revue, il 
est peu probable qu’un delegue syndical vous econduise. 
Toute cause visible et populaire attirera ses passions. Lui 
aussi a vu trop de cas pour ne pas imaginer le votre aussi va- 
lable que les precedents. Et il ne peut guere donner une ima- 
ge d’indifference face a la situation dramatique d’un 
camarade salarie. Sauf situation exceptionnelle impossible a 
imaginer, il est par consequent votre allie, et un allie actif et 
implique, a l’exemple de ceux que nous venons de decrire. 

Les injustices les plus criantes suscitent d’autant plus f at- 
tention et meritent d’autant plus l’interet qu’elles touchent 

1. CFDT, CFTC, CGC, CGT, CGT-FO. 
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des groupes de personnes plus importants, et que ces per- 
sonnes se trouvent dans les categories les moins favorisees, 
done les plus nombreuses en general. 


Medicture SA est la filiale franpaise d'un groupe multinational 
specialise dans I'imagerie medicale. Des difficultes mondiales 
insurmontables I'amenent a se separer de quelques-unes de 
ses activites, en premier lieu de celles qui etaient basees sur 
I'image et les supports argentiques, maintenant depasses par 
I'imagerie electronique. Ce marche s'est effondre. Faute de 
croissance suffisante ailleurs, il faut malheureusement alleger 
les effectifs en proportion. 

A un plan de licenciement massif, la direction prefere un PSE 
avec d'abord un imposant appel au volontariat, enrichi 
d'indemnites convenables pour les partants qui seront 
neanmoins reputes licencies pour raison economique. 

II se trouve que cette societe avait organise un regime de stock- 
options largement distributes a une trentaine de cadres de 
haut niveau. C'etait un complement salarial important, sous 
forme de remuneration differee. Mais il prevoyait que les 
options non encore exercees, e'est-a-dire les actions non 
encore acquises, etaient perdues lors du depart de I'entreprise, 
quelles qu'en soient la forme ou la raison : I'esprit du montage 
etait de fideliser ces responsables. Qui plus est, ceux qui 
opteraient pour le depart volontaire dans le PSE pourraient 
retrouver un emploi chez des concurrents ; on aurait peine a 
imaginer qu'ils soient encore remuneres par Medicture, alors 
qu'ils s'appliqueraient ailleurs a piller ses affaires. 

Cela n'empeche pas les beneficiaires de reclaimer le maintien 
de leur avantage, en depit de leur depart, jusqu'a la fin de la 
periode de validite de ces stock-options (cinq ans apres leur 
attribution dans le cas precis). D'autant plus que le calcul des 
indemnites de separation ne tient compte que du salaire 
principal et non du rendement fort appreciable de ces options, 
lequel n'a jamais ete garanti. 
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La direction renacle. Elle s'attend a une vigoureuse 
intervention du comite d'entreprise ou des delegues du 
personnel, et s'imagine pouvoir alors ceder en esperant de 
leur part un peu de bonne volonte ailleurs sur d'autres points 
epineux du PSE, comme temoignage de gratitude pour son 
consentement. Mais les representants ne se laissent pas 
mobiliser par la requete des cadres en question : ils ne sont 
somme toute qu'une poignee d'anciens et ont trop une image 
de « nantis » pour meriter une joute supplemental avec 
I'employeur. Juste ou pas, la cause ne serait pas populaire. La 
defense en sera surtout symbolique. 


Le « conseiller du salarie » 

Les petites structures n’ont pas toutes les representants et 
delegues que nous venons de decrire : si vous etes l’unique 
employe de votre patron agent de voyage, vous n’avez evi- 
demment pas ces recours a portee de la main. Les employes 
de maison, les assistantes maternelles, les aides de vie, etc., 
ne sont pas les seuls a se trouver dans cette situation. A dix 
salaries ou moins, c’est la norme, et cela concerne les struc- 
tures que les reglements europeens englobent sous le terme 
de « microentreprises », si toutefois leur bilan annuel n’ex- 
cede pas deux millions d’euros. Le terme ne semble pas tres 
bien choisi, invention de technocrates loin du marche 
peut-etre... D’autant plus qu’il correspond aussi a la defi- 
nition d’un regime fiscal, par ailleurs designe par le terme 
« tres petite entreprise » (TPE). L’Insee nous apprend que, 
sur presque trois millions, les TPE representent plus d’un 
million d’entreprises en France (dont plus de la moitie sans 
aucun employe) 1 . 

1. « Entreprises selon le nombre de salaries et l’activite », site en ligne 
de l’Insee, 

www.insee.fr/fr/fFc/chifcle_fiche.asp?ref_id=NATTEF092038aab_id=219. 
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Si vous travaillez dans ce type d’environnement, ne vous 
imaginez pas perdu en face d’un employeur mieux equipe 
que vous. Car vous pouvez vous adresser a un « conseiller 
du salarie ». C’est une personne qui exerce ses fonctions a 
titre benevole, mettant a la disposition des autres une expe- 
rience serieuse de la vie de l’entreprise et des rapports entre 
employeurs et salaries. Le prefet du departement nomme 
ces conseillers. Vous y trouverez souvent des retraites, par- 
fois d’anciens DRH, forts d’une competence pratique ac- 
quise tout au long d’une carriere, et desireux de se rendre 
utiles en meublant leurs loisirs de maniere altruiste. La dis- 
cretion vous est garantie dans les rapports que vous aurez 
avec eux, et vous pouvez etre certain qu’ils vous fourniront 
de bons conseils et une aide utile. La liste de ces interve- 
nants est disponible a la direction departementale de l’em- 
ploi et de la formation professionnelle, ainsi qu’a la mairie 
de votre localite. 


Regie d’hygiene elementaire 

Si votre employeur vous convoque a un entretien 
prealable a un licenciement et que les representants of- 
ficiels n’existent pas chez lui en raison des effectifs, sa 
lettre de convocation doit imperativement evoquer 
l’existence de ces conseillers et vous fournir les adresses 
auxquelles vous pouvez les trouver. Sinon la lettre est 
nulle, ce qui affecte la procedure qui vous vise. Regar- 
dez bien . . . Dans le cas oil cette mention a ete oubliee, 
ne reagissez pas, ce sera utile plus tard. 

Si un conseiller est disponible et decide a vous assister, vous 
devez le faire savoir a votre employeur. II est bon de le faire 
par ecrit, ou par une methode qui laisse une trace : vous 


191 


Le guide du conflit employe-employeur 


avisez ainsi votre patron que vous serez assiste lors de l’en- 
tretien prealable auquel vous etes convoque. Un courrier 
recommande avec accuse de reception fera tres bien l’affai- 
re. Si le formalisme du procede vous est reproche, vous 
n’aurez qu’a montrer le paragraphe que vous etes en train 
de lire. L’employeur n’a aucun moyen de s’opposer a la pre- 
sence de cette personne venue vous assister. Comme vous 
le savez, cinq jours ouvrables au moins doivent separer la 
lettre de l’entretien, ce qui vous laisse assez de temps pour 
decouvrir et preparer le conseiller que vous aurez retenu. 

Lors de cet entretien, et pendant toute la suite, ce conseiller 
vous apportera son aide comme le ferait un delegue du per- 
sonnel. II a l’avantage de jouir d’une complete independan- 
ce et d’une absolue association a votre cause. Ne craignez 
pas qu’il ourdisse une intrigue en vous utilisant a d’autres 
fins : il n’a rien a demander a votre employeur en dehors de 
ce qu’il pourra vous aider a obtenir. C’est lui aussi un ex- 
cellent allie. 

L’assistant(e) de service social 

Il s’agit de la personne autrefois denommee « assistant(e) 
social(e) ». Le corps professionnel en question a commence 
a voir le jour en 1917, quand d’innombrables femmes ont 
remplace dans les usines les hommes partis a la guerre. Cela 
a pose des problemes inconnus jusqu’alors (que faire du 
bebe ? oil l’allaiter ?) qui ont ete resolus grace a l’interme- 
diation d’autres femmes. Le marechal Petain a structure le 
systeme en imposant cette fonction dans toute entreprise 
de plus de 250 salaries. Il s’agit pour l’assistant de s’atteler J 
a 1’ amelioration des conditions de vie professionnelle, per- dr 
sonnelle et collective, tout en recherchant un equilibre en- §" 
tre les exigences et les interets de 1’ entreprise et de ses ^ 
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salaries. II remplit aussi d’autres missions, mais qui vous 
concernent moins ici, sauf si vous appartenez a la categorie 
des personnes fragiles ou en detresse. 

Les origines et la tradition de ce corps font que ce sont sou- 
vent des femmes qui exercent ce metier. II faut dire qu’il 
exige une grande sensibilite et une non moins grande no- 
blesse d’ame, les situations penibles y etant le pain quoti- 
dien. II demande un diplome d’Etat qui ne s’obtient pas en 
moins de trois ans d’etudes, apres un recrutement par con- 
cours au sortir du baccalaureat. C’est done un metier de 
haut professionnalisme. En vous adressant a l’une de ces 
personnes, vous etes d’emblee assure de recevoir une ecoute 
« humaine » et attentive, ainsi que de judicieux conseils, al- 
liant souvent bon sens et moderation. Pourtant, le sujet que 
vous soumettez, votre difficulte avec votre employeur, ne 
correspond qu’a une toute petite partie de ses preoccupa- 
tions et du vaste spectre de ses interventions. 

Cet assistant, outre la qualite de son ecoute et de ses idees, a 
l’avantage de rencontrer toutes les instances de l’entreprise, 
en particulier les representants de la direction, le DRH et le 
patron de l’unite ou de l’etablissement. La periodicite de ces 
contacts n’est pas stipulee, mais ils sont frequents ; d’autant 
plus qu’ils sont toujours recherches par une direction intel- 
ligente. Les assistants de service social sont en effet une in- 
croyable fontaine d’ informations et de renseignements sur 
ce qui se passe, ce qui se dit, ce qui se pense, done sur le mo- 
ral de l’elfectif encadre. Comme ils sont les confidents de 
tout le monde, ils arrivent a developper une perception do- 
cumentee de tous ces themes. Ils peuvent naturellement se 
tromper, tant dans leurs observations que dans leurs analy- 
ses, mais les patrons savent toujours qu’il est interessant de 
les entendre et de preter attention a leurs rapports. 
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Au cours des interventions de l’assistant a votre sujet, votre 
anonymat sera protege tant que vous ne souhaiterez pas le 
voir divulgue. Rappeler votre comprehension de cette con- 
fidentiality en prologue a vos conversations ne peut pas fai- 
re de mal, meme si c’est superflu. Mais vous pouvez aussi 
demander a l’assistant de poser votre probleme directement 
en vous citant. Si vous vous sentez victime d’une injustice, 
ou que votre situation est particulierement critique, soyez 
assure qu’il defendra votre cause avec determination. C’est 
un precede subtil pour faire passer le message en haut de la 
pyramide sans risquer d’antagonismes intermediaires. En- 
core un intervenant qui souhaitera sincerement vous aider. 

Le medecin du travail 

On ne pense pas toujours a lui, pourtant c’est un personna- 
ge attentif et influent : la sante, il n’y a rien de plus impor- 
tant, et le medecin du travail en parle avec science. Comme 
son metier se limite a la prevention, il ne soigne ni ne guerit 
directement. Il se preoccupe de faire que l’employeur evite 
tout ce qui pourrait entrainer des degradations de la sante, 
des maladies, des contagions. Il est remunere par l’em- 
ployeur, qui lui fournit le cadre necessaire a l’exercice de 
son metier. 

Le medecin du travail est en contact direct avec les repre- 
sentants du personnel, qui surveillent son activite. Pa- 
reillement avec la direction, a laquelle il a acces a tout 
moment, pour informer, et prevenir les derives pouvant 
induire des problemes, voire des crises. Il est l’ami de tout 
le monde et ne cherche qu’a rendre service. Si ce que vous J 
vivez ou ce qui vous est reproche est de pres ou de loin lie Jr 
a votre etat de sante, ce docteur est tres bien place. Person- §" 
ne ne peut le surpasser pour dire : « Certes, il boit, et c’est ^ 
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une pathologie qui affecte serieusement sa performance. Je 
comprends que vous en soyez irrite et meme que vous en- 
visagiez des sanctions. Mais il est clair qu’il ne boirait pas 
de cette maniere si la pression sur son poste de travail 
n’etait pas ce qu’elle est. . . C’est trop dur. . . Etes-vous cer- 
tain qu’un peu d’humanite ne pourrait pas arranger les 
choses ? » L’employeur aura du mal a lutter contre la com- 
petence de 1’homme de l’art et contre sa compassion habi- 
tuelle envers le patient. La oil d’autres verraient des 
manquements, il verra des syndromes, des affections, des 
maladies professionnelles : un excellent allie potentiel. 

Vous le rencontrerez regulierement a l’initiative de votre 
employeur. Selon la taille et les effectifs de l’entreprise, il 
exercera uniquement dans celle-ci ou se partagera entre un 
nombre important de petites structures. Il ne devrait pas 
s’interesser a votre probleme professionnel si celui-ci n’a 
pas d’incidence actuelle ou previsible sur votre sante. Mais 
comme il est disponible et soucieux d’integrer ce que vous 
avez a dire dans sa collecte d’observations sur l’ambiance de 
travail, il est bien probable qu’il vous consacrera du temps. 

Ses conseils sont ceux d’un homme savant qui a une vi- 
sion globale et elevee de l’univers qui vous emploie. Ce se- 
ront done toujours des conseils de sage et, comme il voit 
en vous avant tout le patient, soyez assure de sa bonne vo- 
lonte a votre profit. Il peut aussi, si vous lui en confiez la 
mission, entretenir de votre probleme d’autres puissants 
de votre monde. Mais il n’en a pas la vocation et pourrait 
s’en prevaloir pour vous ecarter de son chemin. Dans une 
telle circonstance, il vous conseillerait certainement une 
autre fa$on de vous y prendre, et vous seriez libre de la 
suivre ou non. En tout etat de cause, vous n’avez rien a 
perdre a consulter cet intervenant qui connait tout le 
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monde chez votre employeur, le plus souvent de maniere 
intime. Certains de ses examens peuvent avoir un caracte- 
re indiscutablement penetrant. 

L’inspecteur du travail 

C’est un fonctionnaire qui appartient a un corps d’Etat 
specialise, plus que centenaire et done riche de traditions et 
d’habitudes. Sa mission est de veiller a la bonne application 
du droit du travail dans les entreprises. C’est certainement 
un expert en la matiere, bien plus que les representants du 
personnel que nous avons abordes, qui ne se sont familiari- 
ses avec le sujet que par bonne volonte ou par vocation, 
mais n’ont pas forcement la formation tant universitaire 
que professionnelle de cet agent du service public. 

En termes de competence, son equivalent dans l’entreprise 
a des chances d’etre le directeur des ressources humaines 
(DRH) ou le directeur des services juridiques. Mais ce n’est 
pas toujours le cas, d’autant plus qu’un excellent DRH 
peut aussi etre un manager operationnel reconnu et popu- 
late, passe tardivement aux ressources humaines sans for- 
mation juridique prealable. Les conflits ne sont 
heureusement pas le principal d’un metier de DRH. 

Selon que vous travaillez dans l’agriculture, dans les trans- 
ports ou dans un autre type d’environnement, les inspec- 
teurs ne sont pas les memes : ils sont repartis dans ces trois 
families. Cela ne change rien a leurs attributions ni a l’uti- 
lite qu’ils peuvent avoir pour soutenir votre cause. Chaque 
inspecteur a autorite sur un territoire (appele « section ») 
ou il opere avec des adjoints portant le titre de 
« controleurs », qui ont les memes pouvoirs d’investiga- 
tion et de controle que lui, mais pas la meme etendue de 
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decision. Vous pourriez avoir affaire a l’un ou a l’autre de 
ces fonctionnaires si vous recourez a cette structure admi- 
nistrative. II n’est pas inutile de vite comprendre si vous 
rencontrez l’inspecteur ou le controleur. 

Normalement, les «fonctions des inspecteurs du travail ne 
devraient pas comprendre la fonction d’agir en qualite de con- 
ciliateurs ou d’arbitres dans des differends du travail ». Bien 
que cette recommandation soit inscrite dans les textes, les 
inspecteurs du travail manquent rarement l’occasion de se 
rendre utiles des qu’ils sont saisis par un salarie (les em- 
ployeurs ne trouvent pas souvent necessaire de requerir leur 
intervention sur ces dossiers). Ils ont aussi comme role of- 
ficiel de renseigner le public sur la reglementation du tra- 
vail. La confidentialite totale de votre demarche est 
parfaitement garantie vis-a-vis de votre employeur tant que 
vous n’avez pas autorise ou demande l’inverse - ce qui peut 
devenir rapidement necessaire si vous comprenez que vous 
devez faire appel a ces bons offices. 

Ce fonctionnaire et sa competence vous sont done 
accessibles ; vous serez heureux de constater sa bonne vo- 
lonte et son sens de l’ecoute. II est la pour reprimer les er- 
rements des employeurs, et ainsi tout dispose a imaginer 
des l’abord que votre sort pourrait signaler un abus. Si sa 
neutralite ne peut etre mise en doute, il est comme le den- 
tiste decrit a propos des representants du personnel : il voit 
surtout des manquements. Ses courriers de rappel a l’ordre 
ou de verbalisation sont plus frequents que ses lettres de 
compliments, tant il est vrai que personne ne prend la plu- 
me pour nous apprendre que le train est arrive a l’heure. 

Comme avec les quatre categories de representants du per- 
sonnel etudiees precedemment, vous pouvez a priori 
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compter sur son soutien. 11 devrait etre de votre cote, 
d’autant qu’il voit forcement en vous le faible demuni face 
a la toute puissance de l’employeur, riche des ressources et 
des competences que vous n’aurez jamais. En consequen- 
ce, il fera ce qu’il peut pour vous aider. Mais ne comptez 
pas sur lui pour defendre une cause qui irait a 1’encontre 
de son ethique. Si vous avez commis une faute evidente et 
documentee, grave ou lourde, il lui faudra bien vous le dire 
et il ne vous soutiendrait que par commiseration pour les 
conditions materielles de votre renvoi. Ce serait deja bien 
clement, et vous auriez ameliore sa sympathie en avouant 
d’emblee l’etendue de votre erreur. Dans les cas un peu 
moins nets, comme souvent les problemes de harcelement 
moral, voire sexuel, il est plus probable qu’il aura, des l’ins- 
tant oil il vous aura tendu la main, une grande bienveillan- 
ce a votre egard. Mais si, a plusieurs reprises, vous avez 
estime astucieux de crever les pneus du scooter utilise par 
l’huissier de justice dont vous etes secretaire, et que ce for- 
fait vous soit reproche avec preuves a l’appui, il est dou- 
teux que vous puissiez compter sur la meme 
demonstration de bonne volonte. 

Dans l’hypothese oil vous allez le rencontrer, il est utile de 
savoir a l’avance s’il a des preventions en faveur de votre 
employeur (to uj ours irreprochable, jamais suspecte, perpe- 
tuellement impeccable avec ses salaries) ou a son encontre 
(trop souvent en tort, une atmosphere mediocre, des repre- 
sentants du personnel qui viennent frequemment consulter 
et se plaindre dans son bureau). Le premier cas est rare, 
nous l’avons dit. Le second cas vous serait entierement 
favorable : commengant a etre prevenu contre votre em- J 
ployeur, il vous ecouterait d’une oreille d’autant plus posi- Jr 
tive. Les representants du personnel seront ici de bons f" 
informateurs ; en general, il est connu d’eux, du moins de ^ 
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certains d’entre eux, surtout si des licenciements, a plus for- 
te raison collectifs, ont eu lieu depuis qu’il est en place dans 
sa section. 


Regie d’hygiene elementaire 

Pour demander une audience a l’lnspection du travail, 
il vaut mieux passer par un elu du personnel ou un de- 
legue syndical, ou en avoir au moins la recommanda- 
tion et le soutien visible. Ceux-ci se garderaient bien, 
d’ailleurs, d’endosser votre querelle si votre position 
etait par trop faiblarde, car aucun ne voudrait gaspiller 
sa credibility aupres du fonctionnaire : c’est souvent 
un premier test eloquent pour vous. Surtout, l’inspec- 
teur sait ainsi que les dossiers qui lui sont amenes ont 
une chance d’avoir ete honnetement fibres par quel- 
qu’un de responsable chez l’employeur. Cette recom- 
mandation d’un collegue muni d’un mandat est 
facultative, mais elle vous garantit un accueil encore 
plus attentif, une sympathie initiale encore plus nette. 
Commencez par la. Et plus ce camarade de travail est 
visible, mieux c’est : un secretaire de CE ou un dele- 
gue syndical central, ancien et reconnu, par exemple. 

Avant votre rendez-vous, prenez la peine de rediger et 
dactylographier une note de synthese, que vous discu- 
terez avec le representant du personnel qui vous sou- 
tient. Idealement, elle doit tenir en une page recto ; sa 
brievete vous obligera a un effort de concision et de 
synthese qui sera salutaire. Rien de pire que le salarie 
qui expose verbalement une longue chronique tissee 
de balivernes dans laquelle personne n’arrive a distin- 
guer le debut de la fin : c’est perdu d’avance. Alors 
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qu’avec la methode contraignante que nous recom- 
mandons, vous aurez interesse votre interlocuteur et il 
vous aura recompense avec de bonnes questions et de 
bonnes suggestions. Vos revelations pourraient aussi 
1’ avoir instantanement mis sur le sender de la guerre, 
et il vous dirait : « Bien, je vais diligenter une 
enquete. » A partir de la, abstenez-vous de le presser et 
d’appeler tous les deux jours pour avoir des nouvelles 
du deroulement. Le mieux pour controler votre impa- 
tiente curiosite est encore d’utiliser le delegue ou l’elu 
qui vous a parraine. Envoyez-le aux resultats : il con- 
tacted l’inspecteur ou le controleur sur le ton « Alors, 
pour mon protege, il y a du nouveau ? », ce qui vous 
evitera d’etre importun ou d’etaler votre anxiete. 

A votre dossier, vous pouvez joindre des annexes, voire 
des pieces justificatives. 


Soyez des le debut precis et clair sur ce que vous attendez : 
par exemple des informations pour fonder votre opinion, 
des conseils sur ce que vous pourriez ou devriez faire, ou une 
demande d’intervention en votre faveur. Vous pouvez com- 
mencer votre note par un paragraphe intitule « Ce que j’ at- 
tends de vous », ou un titre voisin. Ce n’est pas la coutume, 
mais l’inspecteur ou le controleur en sera agreablement im- 
pressionne. Au moins les choses seront-elles claires, et il lira 
puis ecoutera le reste en le mettant tout de suite en rapport 
avec les attentes annoncees en preambule. Surtout, n’atten- 
dez pas de finir tout votre expose pour lui dire ce que vous 
voulez : vous lui feriez perdre beaucoup de son temps. 

En toute logique, la premiere rencontre ne devrait donner 
lieu qu’a des demandes d’information ou de clarification 
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sur les textes traitant de la situation qui vous concerne, mais 
vous quitterez la reunion en ayant une idee de la position 
du fonctionnaire. Vous aurez peut-etre regu des recom- 
mandations non directement sollicitees, voire souleve une 
indignation telle que l’inspecteur vous proposera de pren- 
dre le dossier en main sans delai. Meme s’il vous a juste 
conseille, remerciez-le et annoncez que vous allez reflechir, 
puis demandez s’il vous est possible de revenir en discuter 
au terme de votre reflexion. Dans tous les cas, prenez un 
maximum de notes dans votre cahier des merveilles : non 
seulement vous en aurez besoin pour mener votre reflexion 
et en discuter avec d’autres soutiens, mais c’est aussi une 
marque de consideration envers l’interlocuteur, et d’interet 
porte a ses propos. Vous pouvez meme l’interrompre de 
temps en temps en disant : « Excusez-moi, il faut que je 
note aussi ce point important. » Il sera flatte, et ne manque- 
ra pas de vous en laisser le temps necessaire. 

De retour chez vous, vous pouvez envoyer un mot de re- 
merciement resumant quelques points essentiels que vous 
avez notes, et qui etaient nouveaux pour vous. Ce geste 
n’est nullement exige - l’inspecteur n’a fait que son metier 
-, mais il est toujours bien venu et il preparera agreable- 
ment les rencontres ulterieures. Inutile de faire etalage de 
votre exquise maitrise de la langue franchise et des usages de 
la distinction epistolaire : plus vous paraitrez faible, demu- 
ni, precaire, et plus il aura envie de vous defendre. Votre 
style participe a votre image, il faut le soigner dans le sens 
voulu : sobre, net, direct, pas de litterature. Vous n’etes pas 
Victor Hugo, vous etes un salarie dans le petrin. N’ecrivez 
pas comme un PDG diplome de Normale-sup lettres : si 
vous en etiez un ou en adoptiez le style, vous n’augmente- 
riez en rien chez ce fonctionnaire le brulant desir de porter 
vos couleurs. 
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Vous l’avez lu en prologue de cet ouvrage : quels que soient 
l’obligation et le desir d’observer une totale egalite, la sym- 
pathie du chevalier va automatiquement a la veuve et a l’or- 
phelin. Le dirigeant qui voudrait negocier une indemnite 
de depart representant trente ans de salaire d’un controleur 
du travail merite la meme attention, mais aurait moins de 
facilite a eveiller le meme attendrissement que 1’ agent de 
surface pour lequel la perte d’emploi equivaut a un Hi- 
roshima d’une tout autre ampleur. 

La presse 

Le metier de la presse tourne pour l’essentiel autour de 
l’actualite ; partant, vous ne pouvez l’interesser qu’aux eve- 
nements actuels de votre histoire. En outre, elle aime bien 
traiter des sujets qui retiennent l’attention des lecteurs. 
Quoi de plus naturel ? C’est plus facile quand l’indignation 
et l’exasperation sont vigoureusement titillees. Vous pour- 
riez penser que votre cas, qui vous tord si severement les tri- 
pes, appartient a cette categorie : vous n’etes pas un 
observateur objectif. Le journaliste et son redacteur en chef 
seront bien meilleurs juges. Naturellement, un accident du 
travail horrible ou un greviste de la faim deja famelique ont 
de plus grandes chances ici qu’un dirigeant replet et repus. 

Le pathetique, le dechirant, le poignant sont les meilleurs 
themes pour mobiliser les foules qui achetent les journaux 
et ne repugnent pas a larmoyer. Pour elles, il est bon de 
bouleverser ou de denoncer. 

En tout cas, aborder directement des journalistes serait 
une maladresse. Il est bien plus adroit de demander a l’un J 
de vos representants du personnel - delegue syndical cen- Jr 
tral, secretaire du CE - de s’en charger : il sera infiniment f" 
plus credible que vous et retiendra l’interet beaucoup plus ^ 
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surement. D’ailleurs, il est fort possible qu’il se soit deja, 
par le passe, abouche avec des journalistes : ils l’ecouteront 
avec attention. Et si ce collegue refusait, c’est sans doute 
que votre sujet ne meritait pas que les journaux se pen- 
chent sur lui. 

Attention, toutefois : la presse echappera a votre controle 
des que vous entrerez en rapport avec elle. Si vous avez pu 
inspirer bien des redactions a d’autres soutiens que nous 
avons passe en revue, ne comptez pas dieter sa copie au 
journaliste. Relater est son metier, et vous n’y connaissez 
rien. Ce professionnel ne devrait pas raconter de choses di- 
vergeant de votre recit. Il n’ecornerait pas avec une telle er- 
reur de jugement sa reputation, qu’il cultive avec 
Constance et serieux. En revanche, il fera le tri dans votre 
relation, selon ses criteres - la vertu premiere de la presse 
est son independance, ne l’oublions jamais -, pour retenir 
uniquement ce qui interessera au mieux ses lecteurs. Il 
pourra aussi le mettre en perspective en l’associant a des 
cas similaires connus, a d’autres scandales, d’autres crises, 
et en y ajoutant des considerations exterieures et des anec- 
dotes complementaires. Un peu plus de sensationnel ne 
peut pas faire de mal. Vous ne le decouvrirez qu’une fois 
le papier en vente dans les kiosques. 

Votre apparition dans la presse peut etre sur votre em- 
ployeur un moyen de pression colossal. Si vous travaillez 
pour une administration ou une entite dependant de l’Etat, 
la rumeur peut eclabousser le pouvoir en place. Le Conseil 
des ministres du mercredi suivant risque d’envoyer valser 
votre plus grand patron. Plus probablement, il vous aura 
ete cede du terrain bien avant, afin de pouvoir deminer la 
zone avant l’attaque : « Tout est regie, e’etait un malenten- 
du au niveau d’un echelon subalterne. » De son cote, un 
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employeur prive crain dra la reaction de ses actionnaires, de 
ses associes ou de ses clients decouvrant tout a coup des me- 
thodes peu orthodoxes. Votre apparition emouvante sur un 
plateau de television, avec une histoire revoltante d’injusti- 
ce et de saccage moral, peut alterer dramatiquement sa pre- 
cieuse image et amener les clients a se detourner 
massivement de sa marque. Au moins dans une proportion 
suffisante pour transformer une affaire rentable en une ci- 
ble facile pour les charognards du business. 

La presse est pour vous un canon de tres gros calibre, a un 
seul coup, et dont vous ne maitrisez pas la precision. Les 
degats peuvent etre considerables et conduire, au contraire 
de l’objectif vise, a un raidissement de l’employeur, avec la 
fin de toute possibility de continuer a discuter. Comme la 
presse ne repassera pas le plat une seconde fois, votre mesa- 
venture a toutes chances de ne pas se retrouver a nouveau 
dans ses colonnes, sauf evenement imprevu et vraiment 
spectaculaire. Et puisque vous ne savez pas bien a l’avance 
ce dont il sera rendu compte, vous ne pouvez presager l’ef- 
fet qui en resultera. 

En substance, la relation avec la presse est un exercice deli- 
cat. Elle est a envisager avec precaution et idealement 
quand tout semble « foutu », qu’il n’y a plus grand-chose a 
perdre. 

Les blogs, les forums, l’internet 

Ne cedez pas a la tentation d’y raconter votre histoire en 
signant nommement vos redactions. Votre employeur y J 
trouverait bien des declarations utiles a sa defense. Si vous dr 
imaginez exercer sur lui par ce biais une saine pression en §" 
denon^ant publiquement ses felonies, sachez que vous ne ^ 
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ferez que cumuler les risques sans atteindre votre but. A 
eviter, ou au mieux a n’utiliser que pour recueillir des 
echos et des reactions, en couvrant de pseudonymes tout 
autant votre entreprise que votre signature. 
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Chapitre 5 


Les acteurs professionnels 
du droit, avocats et magistrats 


Votre avocat 

Peut vite survenir le moment ou vous realiserez que les con- 
seils et le soutien des intervenants ci-dessus mentionnes ne 
vous serviront plus a grand-chose. Vous avez epuise les res- 
sources de proximite (qui avaient l’avantage de la gratuite), 
principalement parce que votre employeur ne veut rien en- 
tendre, campe sur ses positions et semble determine a ne 
pas bouger d’un pouce. 

II va falloir commencer a envisager la mobilisation des de- 
cideurs officiels et independants : les juges, qui seront 
d’abord ceux du conseil des prud’hommes (que nous abor- 
dons plus loin), puis eventuellement les magistrats d’appel 
si les premiers ne vous donnaient pas suffisamment raison 
et que vous choisissiez de prolonger par les moyens officiels 
pour obtenir une autre decision. Vous allez entrer dans ce 
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qu’il est convenu d’appeler la « phase contentieuse », dont 
la premiere etape sera l’« assignation » de votre employeur 
a comparaitre devant le tribunal pour que votre dossier y 
soit tranche a l’occasion du proces. 

II est bien probable que vous vous trouverez fort demuni 
pour l’episode judiciaire, bien plus complexe que les prece- 
dents. Vous pouvez to uj ours vous croire capable de cons- 
truire solitairement votre defense, voire de plaider en 
personne devant une cour de justice. En premiere instance, 
devant les prud’hommes, c’est parfaitement autorise. Mais 
c’est risque pour la raison que vous n’en avez pas la 
competence : vous developperiez avec talent ce qui vous 
fait mal, ce qui vous indigne, mais qui n’est pas forcement 
utile a la conviction des juges. Vous en avez gros sur la pa- 
tate et vous pensez que vous saurez mieux que quiconque 
faire le recit edifiant des injustices et des coups bas dont 
vous avez ete victime. Excellent pour un show televise, mais 
certainement peu adapte pour des magistrats qui veulent 
surtout comprendre si le droit ou les contrats ont ete violes, 
et restaurer l’equite. Les prud’hommes voient a l’occasion 
des employes qui plaident leur cause sans autre secours. Ils 
se disent qu’ils auraient un supplement de sympathie pour 
le malheureux salarie dont la misere est ainsi encore plus 
clairement mise en evidence : un David bien plus desherite 
que les autres. Ils pourraient lui pardonner quelques ap- 
proximations qui seraient intolerables chez un profession- 
nel. Mais ils ne jugeront sans doute pas la cause en deviant 
leurs convictions sur le fond de 1’ affaire. 

Et surtout, vous ne connaissez rien au droit ni a la jurispru- 
dence - ces decisions deja prises par la justice dans des pro- 
ces anterieurs et qui servent a eclairer les juges dans leur 
comprehension de la loi et des reglements ; ils s’en servent 
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aussi pour evaluer ce qui en a ete fait chez votre employeur 
dans votre cas precis. Vous pouvez essayer de trouver les in- 
formations pertinentes, et Internet vous aidera a deterrer 
des elements interessants, mais un professionnel organise 
s’y montrera toujours meilleur que vous. De surcroit, les 
formulations que vous liriez alors vous seraient pour une 
bonne part incomp rehensibles, tant le langage juridique 
s’apparente a un jargon peu penetrable pour le profane. 

Tant que vous ne vous trouvez pas en face des juges, vous 
pouvez imaginer vous passer de l’avocat et esperer vous sa- 
tisfaire des conseillers internes a l’entreprise. Un peu plus 
tard, vous sentirez que 1’ affaire va se prolonger dans le 
pretoire : ce sera le moment de prendre contact avec un 
avocat, qui sera egalement votre « conseil ». 

Avant toute chose, demandez-vous bien si l’enjeu permet 
d’envisager financierement ce recours. Un avocat coute 
cher : c’est un specialiste qui a passe de longues annees a 
etudier sans percevoir de remuneration et qui, une fois sur 
le marche du travail, s’attend a une retribution a la hauteur 
de ses qualifications. C’est legitime. En outre, il occupe un 
bureau, qu’il appelle « cabinet », dont le budget est impor- 
tant, et doit s’entourer d’un personnel non moins couteux 
(secretaire, standardiste, etc.). Enfin, il ne consacre pas son 
temps exclusivement a des taches facturees : le maintien de 
sa competence suppose une etude permanente, des lectures 
nombreuses, des participations a des colloques. Le finance- 
ment de tout cela se trouve dans les honoraires que lui re- 
glent ses clients. 

Notez pourtant qu’existe une solution intermediaire, quoi- 
que minoritairement employee. Vous pouvez encore faire 
assurer votre defense par quelqu’un d’independant, de 
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competent, et de gratuit : un delegue syndical. Nous avons 
vu plus haut comment reperer parmi eux un partenaire 
vous convenant au mieux. Ils sont souvent tres bien formes 
en droit du travail et ils parlent le meme langage que les 
conseillers prud’homaux. 11 en est qui peuvent se reveler 
aussi efficaces que les avocats eux-memes... A votre de- 
mande, le syndicat en designera un qui sera muni pour cet 
exercice d’un mandat expres. 

Comment identifier I’avocat qui vous conviendra : 
le tout-venant 

Les avocats seraient actuellement au nombre de 46 000 en 
France, dont un bon tiers d’independants. Naturellement, 
leurs talents sont inegaux, et trouver celui qui gagne plus 
de causes que son voisin n’est pas chose aisee. Leur charge 
de travail est aussi inegale. II est des tenors a l’experience 
vaste, a la science encyclopedique, aux tarifs plus que con- 
fortables et a la disponibilite limitee. II en est d’autres qui 
courent apres les causes, sont peu experiments encore 
parce qu’ils n’ont revetu la robe noire que recemment : 
ceux-la auront bien plus d’heures a vous accorder, seront 
plus abordables, mais leur competence moins aiguisee 
pourrait ne pas offrir d’aussi bons pronostics si elle n’est 
pas compensee par un supplement de temps a vous consa- 
crer. 

Les habituelles recettes de selection passent par le bouche- 
a-oreille ou la proximite. La belle-soeur de la cousine ger- 
maine de votre gardienne d’immeuble est avocate, et c’est 
la seule personne que vous connaissiez plus ou moins dans 
ce domaine. Ou le neveu de votre garagiste habituel. Vous 
vous adressez a l’un ou l’autre, bien soulage de pouvoir 
vous confier au plus vite, vaguement persuade que les liens 


210 


© Groupe Eyrolle 


Les acteurs professionnels du droit, 




de famille ou une chaude recommandation, ainsi que votre 
visible desarroi, vous meritent un traitement privilegie. 
C’est bien improbable : cet avocat ne verra en vous qu’une 
cause a defendre, et le sentimentalisme devrait etre exclu de 
la relation. 

Ou bien vous savez que votre ex-voisin de bureau, Boris, a 
traine votre employeur aux prud’hommes sur un litige qui 
a conduit au licenciement. II n’a pas ete reintegre, mais il se 
dit qu’il s’en est mis plein les poches. Comme il a vite re- 
trouve un emploi, c’est tout benefice, et il s’en vante 
bruyamment aupres des collegues qui le croisent encore. Il 
va vous donner les coordonnees de l’avocat qui a assure sa 
defense. Pourquoi pas ? Mais tout ce que vous savez, c’est 
que, selon le rapport non verifiable de Boris, ce profession- 
nel a gagne dans son cas, qui etait peut-etre plus simple que 
le votre et sans doute tout a fait different. Il en va des avo- 
cats comme des chirurgiens : le patient sauve par une inter- 
vention magistrate adule l’homme de l’art, les autres en 
disent pis que pendre. A la porte de chacun se trouve le seul 
midi qu’il puisse lire. 

Les avocats n’ont pas le droit de faire de la publicite : vous 
ne trouverez jamais leur prospectus dans votre boite a let- 
tres, ni des affiches de 12 m 2 vantant leurs merites au bord 
des routes. Mais l’exploration d’Internet vous fera decou- 
vrir nombre de leurs sites abordant des problemes sociaux, 
et peut-etre celui qui justement vous mobilise. Ce n’est pas 
de la publicite : ces sites fournissent des informations et 
demontrent la competence des specialistes en question. 
Quoi qu’il en soit, c’est un moyen pour denicher un hom- 
me de loi qui semble en connaitre un rayon dans ce qui 
vous preoccupe. Reste a savoir si c’est bien celui qui vous 
convient. 
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Vous pouvez egalement ouvrir l’annuaire des Pages jaunes 
pour y rechercher les avocats dans votre cite. Pour la seule 
ville de Paris, vous trouverez cinquante-deux pages d’avo- 
cats, dont seulement six pages de personnes inscrites au 
barreau et signalant une specialite : fiscal, immobilier, pro- 
priety industrielle, etc. Celle qui vous interesse est le 
« droit social ». II est bien clair qu’elle est aussi pratiquee 
par une multitude de generalistes figurant dans la liste, 
mais qui ne mentionnent aucune specialite. 11 est par 
ailleurs evident que tous les avocats ne prennent pas la pei- 
ne d’apparaitre dans les Pages jaunes. S’en abstiennent aise- 
ment ceux dont la reputation et l’assise deja reconnue font 
que les clients arrivent directement a leur cabinet sans 
qu’ils aient a les chercher : ce ne sont certes pas les moins 
bons. Alors comment trouver le meilleur pour vous dans 
cette meule de foin ? Feuilleter l’annuaire telephonique 
n’est qu’une premiere solution. C’est souvent la tentation 
dans une petite agglomeration, oil vous pourriez preferer 
la proximite d’un generaliste a des deplacements vers le 
specialiste qui exerce dans la plus grosse ville du departe- 
ment ou de la region, voire jusqu’a la capitale. 

Certains avocats vous diront que leur discipline etant tout 
autre, ils ne peuvent rien pour vous : leur ignorance et leur 
honnetete, mais souvent aussi leur charge de travail ainsi 
drapee dans une tunique d’integrite, les conduisent a re- 
pousser votre demande. Or ils peuvent au moins vous indi- 
quer un confrere specialiste du droit du travail, ce qui 
facilitera votre recherche. 

Ainsi renseigne, il se pourrait que vous approchiez par 
malchance un cabinet assurant regulierement la defense 
de votre employeur : il vous econduirait poliment. De- 
mandez-lui s’il a un collegue a vous recommander, il le 
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fera volontiers. N’imaginez pas pour autant que vous avez 
forcement ete dirige vers le meilleur dans la discipline : il 
est fort possible que vous ayez ete directement adresse a 
un camarade d’etudes ou a un copain proche. Mais vous 
pouvez toujours aller le voir. 

En fait, si vous en etes rendu a cette extremite, sachez bien 
qu’zY n ’existe que deux criteres pour trouver I’avocat correspon- 
dant h vos besoins. Car vous recherchez la conjonction de 
deux caracteristiques precieuses : la competence au regard 
de votre probleme particulier, et la meilleure compatibilite 
possible des temperaments, c’est-a-dire l’empathie et la 
communion des personnalites. Relativement a tous les avo- 
cats que vous rencontrerez, les deux seules bonnes ques- 
tions a vous poser sont done : 

• Est-il competent et talentueux ? 

• Allons-nous bien nous entendre et travailler efficacement, 
sans peine ni deplaisir, en totale confiance ? 

Le meilleur « recrutement » : au conseil des prud’hommes 

La seule bonne methode pour identifier l’oiseau rare est la 
suivante : rendez-vous au conseil des prud’hommes dans le 
ressort duquel vous vous trouvez. C’est celui que vous 
pourriez ulterieurement saisir de votre situation, et pas un 
autre. Les representants du personnel vous diront oil le 
trouver. Les audiences y sont publiques, et les causes trai- 
tees sont affichees a l’entree de la salle avant son ouverture. 

Preparez des fiches permettant la prise de notes. Un 
exemple vous est donne en annexe mais vous pouvez en 
elaborer une toute differente. Commencez par etablir une 
fiche pour chacune des causes dont vous allez observer les 
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plaidoiries. Installez-vous alors dans la salle d’audiences, 
un peu a l’arriere, a proximite immediate de la porte don- 
nant acces au public, et attendez, le stylo a la main. 

Pour chacune des causes, vous inscrivez les noms des par- 
ties 1 (salarie et employeur) ainsi que la nature des conflits, 
de maniere a reperer et vous rappeler ceux qui sont les plus 
proches de votre preoccupation. Puis vous notez quelques 
informations sur les deux avocats en presence (les avocats 
defendent en general indifferemment une partie ou l’autre, 
et l’avocat d’un employeur peut tres bien devenir le votre). 
Vous indiquez de quoi vous souvenir assez precisement de 
ces personnes : sexe, age estime, taille, corpulence, signes 
particuliers (chauve, distingue, souriant, d’aspect severe, 
ressemble a Jean Gabin. . . ce qui vous frappe !). 

Enfin et surtout, vous notez la maniere dont chacun tra- 
vaille et se comporte : organise, avec des papiers bien classes 
et facilement accessibles, ou artiste qui fait tout sans lire 
une note, capable d’eclairer synthetiquement un debat avec 
un charisme impressionnant. Vous comprenez ce qu’il ra- 
conte ou son propos est-il inaccessible pour un amateur 
comme vous ? Une trop grande facilite apparente n’est pas 
toujours bon signe. Les juges des prud’hommes sont des 
personnes simples et directes, souvent peu accessibles a la 
gestuelle que vous pouvez imaginer inherente au port de la 
robe noire et de l’epitoge. Us sont meme parfois indisposes 
par les elfets de manche popularises dans les fictions televi- 
suelles qui representent les proces au penal (surtout aux 
Etats-Unis). Le spectaculaire y est privilegie et il vehicule 
une image fausse : vous aurez besoin que votre sujet soit 

1. A ecrire au crayon, car beaucoup de causes sont simplement ajour- 
nees, et vous serez heureux de pouvoir gommer pour reutiliser la fiche ! 
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traite avec un peu d’emotion, certes, mais surtout avec de 
la methode et de la precision tant factuelle que juridique. 
Le saltimbanque etincelant fera souvent moins bien pour 
vous que le besogneux a l’intelligence appliquee. 

En fait, vous essayez de repondre a un lot tres limite de pre- 
occupations de base. Si a propos de l’un des avocats obser- 
ves, vous avez apporte des reponses favorables aux 
questions « M’inspire-t-il confiance ? », « Ai-je l’impres- 
sion qu’il serait competent sur mon sujet ? » et « Aurai-je 
du plaisir a travailler avec lui ? », sortez du pretoire en 
meme temps que lui et interpellez-le : « Bonjour maitre, je 
viens de vous voir plaider, et j’ai moi-meme un litige avec 
mon employeur, la societe XYZ. II se pourrait que j’aie be- 
soin d’un avocat : pourriez-vous me laisser votre carte de vi- 
site, afin que je puisse eventuellement vous contacter en 
vue d’une rencontre ? » N’oubliez pas de mentionner la so- 
ciete XYZ, pour eviter de perdre du temps avec un candidat 
qui se recuserait plus tard quand il decouvrirait qu’il ne 
veut ou ne peut pas travailler contre elle. 

Accessoirement, si vous exercez votre metier dans une mul- 
tinationale oil sont de regie l’anglais ou 1 tglobish, demandez 
a l’avocat s’il est a peu pres a l’aise dans la langue de Bill Ga- 
tes. Le cas echeant, c’est un serieux bon point : vous pour- 
riez en avoir besoin. Sinon, et si vous n’etes pas en mesure 
de lui fournir les traductions de vos textes pour lui donner 
le moyen de decider s’il pourra s’en servir, mefiez-vous, vous 
risquez d’avoir du mal avec lui. Mieux vaut le decouvrir des 
maintenant et decider en consequence. L’homme de loi en 
sait alors assez pour vous dire s’il peut ou non se rendre dis- 
ponible a votre profit. Vous le remerciez pour la carte et re- 
partez suivre les autres cas, en classant soigneusement la 
carte avec la fiche que vous aviez remplie, sur laquelle vous 
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reportez le nom de l’avocat s’il n’y figurait pas deja, comple- 
te de ses coordonnees telephoniques et electroniques. 

En un jour ou deux, vous aurez trouve les quelques phenix 
que vous cherchiez. C’est un investissement de temps limite 
et rentable : vous pouvez profiter de vos jours de RTT et, si 
vous etes deja licencie, il est probable que vous en avez toute 
la disponibilite. Il vous faut au moins trois avocats pouvant 
vous convenir, et au-dela de cinq c’est superflu. En meme 
temps, vous aurez vu comment fonctionnent les prud’hom- 
mes, ce qui vous sera utile pour la suite. Vous n’aurez plus 
peur de cette instance, alors que l’idee de se trouver devant 
des juges est toujours paralysante pour celui qui ne les a ja- 
mais rencontres. 

La selection finale 

Parmi les trois a cinq avocats que vous avez nomines, il faut 
choisir. Vous allez fureter sur Internet pour decouvrir si ce- 
lui que vous avez en tete y apparait. Ecrit-il des articles, des 
livres ? Ou est-il installe ? Proche de votre residence, c’est 
toujours mieux. Est-ce un solitaire ou opere-t-il dans un 
vaste cabinet ? Autant d’ informations que vous glanerez et 
qui vous aideront. Bien entendu, plus il est celebre et plus 
les chances sont grandes qu’il soit cher, mais aussi qu’il soit 
performant. A vous de peser le pour et le contre. . . Les in- 
connus et les debutants ne sont pas a ecarter : c’est leur ma- 
niere de travailler, la precision de la jurisprudence qu’ils 
auront su invoquer et le confort de la relation future avec 
eux qui vous guideront. Maintenant que votre instinct est 
appuye par l’observation, il est temps de passer a la selection. 

Idealement, vous prenez rendez-vous avec les trois avocats 
qui vous semblent bien armes selon vos criteres. Rien ne 
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vous interdit, lors de la prise de rendez-vous au telephone, 
de demander clairement : « Avant de vous rencontrer pour 
cette prise de contact, maitre, j’aimerais connaitre les con- 
ditions economiques de cette discussion. Dois-je pour ce 
premier entretien exploratoire m’attendre de votre part a 
une demande d’honoraires ? » Certains vous repondront 
qu’une premiere rencontre ne donne pas lieu a facturation, 
d’autres vous indiqueront un tarif forfaitaire, d’autres en- 
core pratiqueront une tarification horaire. Pas de surprise 
done, et mieux vaut poser la question tout de suite afin de 
decider en consequence. Car vous seriez certainement de- 
goute de mettre a la poubelle votre premier investissement : 
si la conversation initiale avec cet avocat vous a deja coute 
180 €, vous vous convaincrez vite qu’il vaut mieux conti- 
nuer avec lui plutot qu’aller en voir un autre en renouvelant 
la depense. 

Pourtant, pour qu’il arrive a comprendre votre situation, il 
faut bien qu’il passe un peu de temps a vous ecouter et a re- 
perer ce qu’il y a de solide dans ce fatras au sein duquel il 
pourrait avoir du mal a distinguer le fondamental de la di- 
vagation. Pourtant aussi, s’il ne vous fait pas payer cette 
premiere entrevue, e’est que sa remuneration pergue 
ailleurs lui suffit : cela indique que le temps qu’il vous con- 
sacre trouve sa compensation financiere dans les honoraires 
pergus aupres de ses autres clients. Si vous faites affaire avec 
lui, vous savez done qu’a votre tour vous payerez pour des 
visiteurs en exploration, comme vous maintenant, et dont 
vous n’avez rien a faire. A peser, done ; mais, globalement, 
l’argent depense pour trouver le defenseur qui vous con- 
vient en termes de competence et de compatibility de tem- 
perament n’est rien a cote de l’apocalypse qui vous 
attendrait si vous n’aviez pas retenu celui qui serait le 
meilleur pour vous. 
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La premiere rencontre 

Vous vous rendrez a l’entrevue muni d’une note concise et la 
plus courte possible commengant par « Ce que j ’attends et ce 
que j’espere », oil vous dites ce que vous souhaitez obtenir. 

Elle n’est pas tres differente en esprit et organisation de celle 
que nous avons preconisee pour l’inspecteur du travail. Si 
vous n’etes pas a meme de formuler cela clairement, interro- 
gez-vous sur l’utilite de rencontrer deja un avocat. Retracez 
ensuite « l’historique ». Cet effort de preparation est rigou- 
reusement indispensable : il vous forcera a raffiner votre pen- 
see et a rediger l’expose de maniere intelligible. Les conseils 
de proches, pour verifier la clarte de votre redaction, sont in- 
dispensables. Faites-la verifier par une personne de confiance 
en lui demandant si c’est immediatement comprehensible. 

Vous apporterez les pieces justificatives pour completer 
l’edification du specialiste que vous envisagez. Vous serez 
surpris et sans doute peine de la rapidite expeditive avec la- 
quelle il parcourra ces documents dont l’elaboration vous 
aura pris tant d’heures laborieuses : c’est naturel, l’avocat a 
une grande pratique de cette lecture rapide, il sait ce qu’il 
cherche, il le trouve tout de suite et tourne la page sans plus 
s’attarder sur ce qu’il pergoit instantanement comme se- 
condaire et sans portee pour son argumentaire. 

Naturellement, vous vous munirez du cahier des merveilles 
et des classeurs dans lesquels vous aurez patiemment collec- 
te et organise faits et documents, comme vous l’avez vu ex- 
plique dans ce livre. Le serieux de cette methodologie 
laissera une excellente impression sur l’avocat, et son con- J 
tenu lui permettra de mieux imaginer le chemin a suivre. (S' 
En outre, vous serez ainsi equipe pour repondre idealement I 
a ses interrogations, en soutenant vos positions a l’aide de ^ 


218 


© Groupe Eyrolle 


Les acteurs professionnels du droit, 




ce qui deviendra pour lui des pieces a produire quand il 
aura « introduit » votre action. C’est le moment ou votre 
patiente accumulation structuree va enfin porter ses fruits 
les plus riches. L’avocat fera le tri dans votre moisson. 

Une fois qu’il a pris connaissance de ce que vous lui avez 
apporte, posez ces quatre questions fondamentales : 

l.Suis-je bien ici dans l’un de vos domaines de 
competence ? 

2. Accepteriez-vous d’assurer ma defense ? 

3. Quels sont vos commentaires et vos questions sur mon 
dossier ? 

4 Quelles sont les conditions financieres dans lesquelles 
notre collaboration pourrait etre envisagee ? 

Une reponse positive a la seconde question n’a de valeur 
que selon la reponse a la premiere. Car demander a un avo- 
cat s’il est volontaire pour assurer votre defense, c’est un 
peu comme demander a un restaurateur si son roti de pore 
au lait est bon et si vous pouvez le deguster avec plaisir : ne 
vous attendez pas a entendre quiconque vous repondre 
« Non, aujourd’hui il est franchement degueulasse ». Evi- 
demment, si vous essayiez dans un restaurant de specialites 
juives, il vous serait repondu que ce genre de nourriture n’y 
est ni servi ni prepare. C’est pourquoi la premiere question 
est bien celle qu’il faut poser en premier. 

L’avocat qui vous dirait « Non, je n’assurerai pas votre de- 
fense, mais, oui, je suis competent et je pense que c’est 
jouable » serait le plus precieux des informateurs. Il faudrait 
tout de go lui demander les raisons de son manque 
d’interet : pas assez disponible ? Conflit avec d’autres mis- 
sions l’impliquant deja, ou qu’il convoite ? 
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En outre, admettez que les avocats sont des professionnels 
formes et competents, mais que seule une insignifiante mi- 
norite d’entre eux a choisi ce metier uniquement par gout 
du sacerdoce et de la generosite universelle. Ils le font pour 
gagner leur vie, et une cause de plus a defendre est le plus 
souvent bonne a prendre. Celui que vous approcherez ne se 
declarera incompetent sur votre histoire que si elle est vrai- 
ment hors cadre, et/ou s’il est deja trop charge par ailleurs. 

Vous aurez note que parmi les quatre questions recomman- 
dees ne figurait pas « Est-ce plaidable, est-ce gagnable ? ». 
Car ceux qui vous repondraient « Nous gagnerons a tout 
coup » devraient motiver vos soupgons : a tous coups ils re- 
cevront les honoraires que vous leur verserez, mais vous 
vous demanderez si la certitude qu’ils affichent n’a pas pour 
premiere motivation de vous retenir, quelles que soient les 
probabilites de succes, que vous ne saurez pas evaluer. 
Quant a ceux qui vous diraient magistralement « C’est 
plaidable », ne croyez pas qu’ils entendent que le pronostic 
est nettement favorable. Traduisez plus prosa'iquement par 
« Je veux bien m’en occuper ». Comment celui que vous 
rencontrez pourrait-il d’ailleurs s’engager sur votre victoire 
esperee ? La decision finale appartient aux magistrats, qui 
ne sont que des etres humains : ils rendent la justice de leur 
mieux, mais leur conviction est necessairement aflfectee par 
tout leur passe, tout leur vecu, tous leurs acquis, et tout ce 
qui ne devrait pas les impressionner mais y reussit parfois. 
Ils sont en effet influengables (par les plaidoiries notam- 
ment, et ils en entendront au moins deux : la votre et celle 
de l’employeur), en plus d’etre imparfaits, mais ils exercent 
en toute conscience. 

Pourtant les avocats ont leur specialite, tout comme les cui- 
siniers et les chirurgiens : feriez-vous confiance a celui qui 
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ne pose tous les jours que des pro theses de la handle pour 
vous operer d’une tumeur cancereuse de la prostate ? Les 
avocats ont meme des « hobbies ». Ils developpent leur re- 
nom et leur science sur un sujet particulier et etroit, et ils 
commencent a rediger des articles, et bientot des livres sur 
ce theme. Puis ils en arrivent a l’enseigner a la faculte de 
droit. Ils deviennent l’un des specialistes reconnus de la 
chose, intervenant a son propos dans les colloques et les 
congres. Tout naturellement, ils se voient de plus en plus 
confier des contentieux relevant de ce domaine de compe- 
tence, ce qui y consolide encore un peu plus leur profes- 
sionnalisme et leur reputation. Le cercle est vertueux. Si 
vous trouvez l’un de ceux dont le sujet de predilection est 
precisement votre probleme, vous savez que vous etes entre 
des mains competentes. Mais quand la competence est 
eclatante, les honoraires vont souvent de pair. . . 

Encore faut-il que votre homme de loi ait aussi de la dispo- 
nibilite. Cela dit, elle se trouve le plus souvent. Les avocats 
ont le sens du devoir et ne baclent pas les causes sur lesquel- 
les ils se sont engages. Certes, moins ils passent de temps 
sur chacune d’ entre elles, plus ils peuvent en traiter et plus 
ils encaissent d’honoraires. Mais leur loyaute professionnel- 
le et leur reputation seraient vite mises en peril s’ils ne pre- 
naient pas le temps de produire un travail serieux. 

Le traitement de votre cause 

Vous contribuerez a la qualite de ce travail avec ce que 
vous apporterez, en particulier les « pieces » que vous avez 
feuilletees devant lui a la premiere rencontre, et que vous 
n’allez cesser d’enrichir en allant a la peche dans les direc- 
tions qu’il vous indiquera. En effet, comme les avocats le 
disent volontiers eux-memes, « c’est le client qui fait 
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1’avocat, et il n’a jamais que l’avocat qu’il merite ». Sans 
vous, l’avocat ne peut rien, et sans lui vous ne valez pas 
mieux a partir du moment oil la difficulte que vous vivez 
commence a vous depasser. 

Dans le contexte d’incertitude evoque plus haut, l’avocat 
n’est soumis qu’a une « obligation de moyens ». Il doit faire 
son possible pour presenter au mieux votre situation et vos 
arguments, mais n’a pas de devoir de resultats. Gagner n’est 
pas une obligation (mais bien travailler en est une). Vous ne 
pourrez pas le critiquer si vous perdez, ou si vous n’avez pas 
remporte tout ce dont vous reviez, et dont il vous avait dit 
qu’il pensait pouvoir l’obtenir (ce qui signifiait surtout qu’il 
allait le demander). Mais les avocats n’aiment pas non plus 
echouer ; ils repugnent done a plaider s’ils n’ont pas l’espoir 
de gagner. Sans toujours en donner la vraie raison, certains 
refuseront poliment des dossiers trop incertains. Quand ils 
acceptent, et apres un travail rigoureux expliquant votre po- 
sition dans les « conclusions » qu’ils redigeront, la plupart 
vous orienteraient alors vers une transaction, que vous fini- 
riez par accepter et qui serait negociee avec l’avocat de votre 
employeur. 

Ce precede, qui en apparence vous laisse de cote, est in- 
contournable. Il permet en effet de conserver l’absolu se- 
cret de ce qui se sera echange lors des phases intermediaires 
de discussion ; vous ne pourrez jamais interrompre ces 
pourparlers en allant au-devant des juges pour leur dire : 

« Mes employeurs se sentent tellement fautifs qu’ils m’ont 
meme propose la somme de... pour que nous arretions 
tout de suite cet affrontement. » Le chiffre negocie sera un J 
secret inaccessible, vous n’en aurez eu connaissance que dr 
verbalement : les propos echanges ici entre avocats sont ir- §" 
reversibles, mais les propositions n’etant pas ecrites, vous ^ 
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ne pourrez ni vous en servir, ni les exhiber. C’est l’une des 
raisons pour lesquelles les employeurs acceptent plus vo- 
lontiers les discussions conduites entre avocats que celles 
qu’ils devraient traiter directement avec vous et qui ne pre- 
senteraient pas la meme certitude de confidentialite. 

II faut aussi garder a l’esprit que les specialistes d’un sujet 
sont souvent animes d’une preoccupation qu’ils ne vous 
devoileront pas : faire progresser le droit. II s’agit d’obte- 
nir des decisions de justice qui serviront de base et d’ins- 
piration a des jugements ulterieurs, autrement dit, 
d’innover dans la jurisprudence. C’est tres noble, meme 
si ce n’est pas exactement votre souci. Le reve est d’obte- 
nir un arret de cour d’appel, voire de la Cour de cassa- 
tion, juridiction ultime du pays dans le domaine civil ; 
un arret qui porterait votre nom et que toute la profes- 
sion inscrirait au credit de votre avocat (meme si ce n’est 
pas lui qui vous representerait au dernier niveau, la Cour 
de cassation n’entendant que des avocats specialises en 
« Cour de cass. »). Si une telle perspective etait envisagea- 
ble dans votre cas, vous beneficieriez d’un supplement 
d’attentions et de faveurs. Mais aussi de demandes d’ho- 
noraires, car, obligatoirement, l’affaire demanderait alors 
davantage de temps, de travail et d’argent. Ce developpe- 
ment vous distancierait tout a coup, et vous deviendriez 
l’objet d’une campagne dans laquelle la victoire de votre 
cause passerait au second plan par rapport a l’interet in- 
tellectuel au service du droit. C’est pourtant vous qui fi- 
nanceriez, jusqu’a ce que le juge vous alloue les 
dedommagements dont il faut esperer qu’ils compense- 
raient vos depenses. 
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La remuneration de votre avocat 

Demeure la question des conditions materielles dans les- 
quelles votre defense pourrait etre assuree. En clair : « Quel 
budget pensez-vous, maitre, que je devrais rendre disponi- 
ble pour etre certain de pouvoir regler vos honoraires ? » A 
demander de tres bonne heure, avec une bonne probability 
de recueillir la reponse suivante : « C’est impossible a fixer, 
nous ne connaissons pas encore le travail a entreprendre et 
nous ne pourrons l’evaluer grossierement, au mieux, que 
quand votre employeur aura repondu a nos conclusions. » 

La determination de la remuneration de l’avocat est fonc- 
tion, notamment, de chacun des elements suivants, confor- 
mement aux usages 1 : 

• le temps consacre a 1’ affaire ; 

• le travail de recherche ; 

• la nature et la difficulty de 1’ affaire ; 

• l’importance des interets en cause ; 

• F incidence des frais et charges du cabinet auquel 
appartient F avocat ; 

• la notoriete, les titres, l’anciennete, l’experience et la 
specialisation de ce dernier ; 

• les avantages et le resultat obtenus au profit du client 
par son travail ; 

• la situation du client. 

C’est dire que la part laissee a son appreciation de tous ces 
parametres est importante. A tout hasard, inspirer pitie 
plutot qu’envie ne peut pas faire de mal, mais les elements 

1. Extrait du site www.fF-avocats.com/honoraires.html. 
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de votre situation materielle et done de votre fortune sont 
difficiles a escamoter quand vous devez devoiler votre re- 
muneration pour qu’elle serve de base a votre reclamation. 

II n’y a done pas de limites aux honoraires que peut vous 
reclamer un avocat. Tout est affaire de cas particuliers. La 
seule prise de connaissance du dossier deman de deja du tra- 
vail, et il est fort douteux que vous puissiez trouver l’un de 
ces professionnels dispose a travailler pour vous pour moins 
de mille euros. Un simple conseil sur la redaction d’une let- 
tre sera evidemment moins couteux, mais un vrai travail de 
comprehension et de recommandation, puis d’action, de- 
mande une remuneration en rapport avec l’importance de 
la tache. Une exception cependant pour les salaries particu- 
lierement demunis : ils peuvent beneficier de l’« aide 
juridictionnelle » et obtenir les services d’un avocat sans 
avoir a le payer, ou en n’en payant qu’une partie, selon les 
ressources apparentes. Il faut pour cela s’adresser au palais 
de justice, au service qui traite les « impecuniosites » : e’est 
le « bureau d’aide juridictionnelle » auquel vous aurez fait 
parvenir un formulaire administratif de demande en 
l’ayant trouve sur internet (site du CERFA 1 ). Ce bureau 
etudie la situation du demandeur et affecte un avocat pour 
defendre ses interets. Encore faut-il demontrer un serieux 
denuement : moins de 1 045 € par mois pour une prise en 
charge totale si vous vivez seul, et rien si vos revenus exce- 
dent 1 487 € mensuels. 

En tout cas, pour vous dans le cas habituel, l’enjeu mate- 
riel en question devrait se faire jour de bonne heure : si 
vous cherchez votre reintegration dans l’entreprise, il est 
difficile de lui attribuer une valeur economique calculee 

1 . http://www.conseil-etat.fr/ ce/ outils/ pdf/Form 1 2467v0 1 .pdf 
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avec precision, bien qu’il faille pourtant essayer. Si vous 
demandez quelque chose de concret, de solide, de mon- 
nayable, il est plus aise de lui associer un chiffre. C’est tout 
de meme l’arithmetique la mieux fondee : « l’importance 
des interets en cause », critere de fondation des honoraires 
cite en debut de section. 


William Araod est cadre dirigeant dans la filiale franpaise 
d'un grand groupe international. Comme tous les employes de 
cette affaire, il y a ete attire entre autres par la constitution a 
son profit d'une « retraite chapeau ». Tous les mois, la societe 
mettait dans une tirelire une somme calculee sur le salaire 
actuel, dont I'accumulation devait permettre, lors de la 
liquidation des retraites le moment venu, d'ajouter le 
necessaire pour que ses revenus mensuels de retraite ne soient 
pas inferieurs a 80 % de son dernier salaire. Il s'agit done 
d'un tres substantiel salaire differe. Le systeme a ete invente 
pour fideliser les collaborateurs, car le benefice en est perdu 
pour ceux qui quittent la societe en cours de carriere : tout ce 
pactole n'est accessible qu'au personnel partant a la retraite. 

William aurait pu prendre sa retraite a 61 ans, avec tous les 
trimestres necessaires. Cependant, pour des raisons qu'il 
estime parfaitement fallacieuses, il se trouve licencie a 58 ans 
et six mois, avec une indemnity de separation se montant a un 
an de salaire, en plus des six mois contractuels de preavis, et 
du versement de ses conges payes et de sa participation. 
Certes, avec ces ressources et la prise en charge par 
I'Assedic, le drame n'est que tres relatif. Bien des salaries se 
trouvent en preretraite a un age moins avance, et pas souvent 
dans des conditions aussi favorables. 

Mais la perte de la retraite chapeau est en revanche s 
particulierement importante : les montants qu'il percevra n'ont "s 
plus rien a voir avec ce qu'il avait prevu et qu'on lui avait promis. ^ 
Clairement, selon lui, I'entreprise I'a licencie pour eviter de lui § 
payer ces sommes et faire main basse sur la cagnotte constitute ^ 
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(« provisionnee »). Le montant n'en est pas connu, mais le 
chiffrage des autres retraites n'est pas difficile a etablir, et le reste 
des calculs en decoule : ce qu'il faudrait pour compenser ce 
prejudice resulte d'une arithmetique tout a fait simple. 

Cela constitue la base de la reclamation. L'avocat se chargera 
de I'habiller, voire de demander davantage pour etre sOr 
d'obtenir ce montant. II travaille sur du concret. Les honoraires a 
prevoir se decouvrent au terme d'un calcul simple, dont le 
multiplicande est depourvu d'ambiguite, et dont le multiplicateur 
sera le sujet d'une discussion entre William et son conseil. 


Dans les cas ou l’attente est precise et chiffrable, comme 
ci-dessus avec William Araod, il est toujours bon de de- 
mander a un avocat s’il est possible de s’engager de part et 
d’autre sur une « convention d’honoraires ». Celle-ci sti- 
pule ce que vous devrez lui verser pour tel ou tel resultat 
obtenu. Les avocats ne peuvent etre remuneres 
« exclusivement a la commission » ou « au pourcentage », 
avec une convention denommee « pacte de quota litis », la- 
quelle est interdite en France (contrairement a ce qui se 
pratique dans d’autres pays). Mais ils peuvent fonctionner 
sur la base d’un forfait d’honoraires complete d’un supple- 
ment tenant compte du resultat obtenu ; c’est parfaite- 
ment licite et acceptable. La proportion entre l’un et 
l’autre n’est pas dictee, mais il convient de rester dans des 
limites decentes. Vous pouvez done conclure avec votre 
conseil un accord definissant ce que vous lui devrez, en 
fonction des circonstances et des montants obtenus : gros- 
ses sommes en jeu, honoraires importants le plus souvent. 
Une remuneration calculee en pourcentage (quelques 
pour cent) du total des indemnites versees est frequente. 
Certains y repugnent, parametre a prendre en considera- 
tion dans votre selection. Tous les avocats sont coutumiers 
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de ce genre de debat, alors que, vraisemblablement, ce sera 
la premiere fois que vous-meme vous y essayerez. Debar- 
rassez-vous tout de suite de vos inhibitions, qui sont tota- 
lement injustifiees : allez-y franchement et sans detour. 
Discuter de gros sous peut etre pour vous une nouveaute 
penible ; c’est le quotidien necessaire pour votre interlocu- 
teur. Sentez-vous aussi a l’aise que lui. 

Les frais d’avocat qui vous seront factures peuvent devenir 
un ingredient de ce qui sera reclame a votre employeur en 
votre nom. Dans les conclusions deposees devant le conseil 
des prud’hommes (si necessaire, plus tard en appel), ces 
montants s’appellent les « frais irrepetibles ». Leur indica- 
tion n’est nullement obligatoire. Elle devoile automatique- 
ment a l’avocat de la partie adverse (votre employeur) les 
tarifs que pratique votre propre « conseil ». Tous n’aiment 
pas voir leurs pretentions ainsi revelees. II est done utile, des 
la premiere rencontre exploratoire, de poser la question sans 
plus de pudeur ni de vergogne : « Maitre, ferez-vous figurer 
dans vos conclusions et requetes le montant des frais irrepe- 
tibles que je vous aurai regies ? » C’est un autre element 
devaluation pour vous. II vaut nettement mieux que cette 
possibility vous soit ouverte. II sera temps, le moment venu, 
de decider si vous en faites usage ; car vous pourriez trouver 
habile de ne pas devoiler a toute la justice les montants 
monstrueux que vous aurez investis pour jouir de la meilleu- 
re des defenses. Compares au salaire d’un greffier, ils pour- 
raient laisser une impression d’opulence que vous ne tenez 
pas a montrer. Mais vous n’y aurez pas forcement acces si 
vous n’en avez pas discute au depart, ou n’avez pas obtenu 
d’avance un accord correctement assure. En definitive, avec J 
un avocat que vous aurez intelligemment choisi en fonction Jr 
de ses competences et de sa compatibility avec vous, et avec f" 
lequel vous aurez conclu une convention lui assurant une ^ 
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remuneration honorable, vous devriez composer un bon 
tandem, productif, organise et au sein duquel les pertes de 
temps seront reduites au minimum. Vous voici bien equipe 
pour profiter de ses soins et de ses conseils. Nous verrons 
plus loin, au fil de la procedure judiciaire, comment tra- 
vailler avec lui. II est temps a present d’examiner celui qui 
sera son adversaire. 

L’avocat de votre employeur 

C’est a lui que vous aurez dorenavant affaire, rarement en 
face a face, mais par le truchement de votre propre avocat. 
En effet, des que votre employeur saura que vous avez en- 
tame un contentieux, il ne voudra sans doute plus vous par- 
ler. D’autant plus que certains arguments vont etre utilises, 
qui ne seront pas tous elegants, et dont il ne voudrait pas 
etre tenu personnellement pour l’inspirateur. . . « Que vou- 
lez-vous ? C’est notre avocat qui a l’affaire en mains, et 
nous ne pouvons plus lui prescrire ce qu’il convient de 
faire... » Les contacts directs seront interrompus. 
D’ailleurs, les deux avocats aux oppositions visibles et tu- 
multueuses ne tomberont immediatement d’ accord que 
sur une chose : tout doit passer par eux, rien ne doit se faire 
en dehors d’eux. 

Votre employeur s’en remettra desormais entierement au 
sien. S’il est le patron d’une toute petite structure, il n’a ni 
le temps ni les competences pour proceder autrement. Et si 
vous vous trouvez dans une immense organisation, le PDG 
comme le directeur juridique savent qu’ils doivent placer 
leurs interets entre les mains d’un professionnel ; quand 
vous aurez gagne, votre employeur saura dire a qui il con- 
vient de s’en prendre. Vous pourriez rever mechamment 
que son avocat sera revoque. Mais comme il a deja gagne a 
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de nombreuses reprises, il sera sans doute conserve au ser- 
vice de l’entreprise, meme s’il a perdu dans votre cas precis. 

Au cours du developpement de Taction, il est a peu pres 
certain que vous rencontrerez en personne cet avocat adver- 
se, forcement en presence du votre. Vous serez frappe de la 
cordialite qui preside a leurs rapports : ils sont confreres, et 
en decousent a votre propos aujourd’hui pour demain se 
retrouver allies sur un autre terrain. Au hasard de dossiers 
anterieurs, ils auront eu Toccasion de se comprendre au 
point de construire une relation interpersonnelle harmo- 
nieuse, sans doute avec une bonne composante de respect 
professionnel. Pour autant, T adhesion de chacun a Taffaire 
qu’il defend maintenant n’en est pas moins integrale. Ils ne 
s’arrangeront jamais entre eux sur votre dos. Il en va de 
deux avocats comme de deux joueurs de football : la veille 
ils sont tous deux au Real Madrid, et le lendemain ils se 
combattent sans reserve ni hesitation dans une coupe du 
monde qui les rassemble par nationality. Ils sont to uj ours 
joyeux compagnons, mais deviennent instantanement 
d’intraitables adversaires. 

Cerner son profit 

Il vaut mieux cerner de bonne heure le profil de cet oppo- 
sant. Il s’en trouve de nombreuses especes. Dans une toute 
petite organisation, une petite PME ou une TPE, une petite 
collectivite territoriale, ou une profession liberale, votre pa- 
tron n’a pas d’avocat attitre. Il en cherchera un des que le 
votre aura officiellement devoile le bout de son oreille. Des 
amis employeurs, dans la region ou dans la corporation, son J 
expert-comptable, s’empresseront de lui fournir des adres- dr 
ses. A moins qu’il n’en rencontre quelques-uns, devenus des f" 
relations fiables, dans les clubs locaux d’hommes d’affaires ^ 
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ou a l’association des joueurs de petanque. Dans chacune de 
ces hypotheses, c’est tout benefice pour vous : il est vraisem- 
blable que rhomme de loi retenu ne sera pas un grand ex- 
pert de ce qui s’agite autour de vous. Le contraire releverait 
de la coincidence. Plus rarement, les conseils rectus et les 
adresses collectees pourraient aussi avoir amene votre pa- 
tron chez un veritable specialiste des conflits entre em- 
ployeur et employe, ce qui serait moins bon pour vous. 
Votre propre avocat pourra vous renseigner sur le profil de 
son adversaire, de maniere evidemment subjective. Dans 
une petite cite provinciale, ils se connaissent tous ; dans la 
capitale, ce serait inattendu. Le votre aura d’ailleurs une 
tendance naturelle a vous decrire son adversaire comme 
dangereux. Bien entendu, s’il vous disait « C’est une nullite 
reconnue comme telle de toute la profession, et je me fais 
fort de le devorer en une seule bouchee », il n’arrangerait 
pas la justification a vos yeux des honoraires qu’il vous de- 
mande. A vaincre sans peril, il triompherait sans gloire. 

Un employeur de taille intermediaire a sans doute deja un 
avocat. Il lui en aura fallu un pour traiter tous les problemes 
de conflits avec des clients, des fournisseurs, des sous-trai- 
tants, des prestataires, des transporteurs, sans parler de 
l’Administration. Son avocat est done un homme a tout 
faire : familier intime de l’entreprise et de son dirigeant, 
sans doute peu specialise dans le domaine des conflits avec 
les employes. C’est excellent pour vous, puisque vous vous 
etes assure les services d’un pro qui ne fait que cela, et que 
vous allez vous retrouver en face d’un generaliste ne pou- 
vant etre hautement qualifie partout. 

Dans les tres vastes organisations, un service juridique 
bien etoffe existe forcement. Le nombre de proces en 
cours simultanement justifie en general le recours a toute 
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une cohorte d’avocats, exergant souvent dans de grands 
cabinets ou toutes les competences sont reunies. Meme si 
cette derniere hypothese n’est pas verifiee a cent pour 
cent, l’employeur dont la structure est de bonne taille a 
tres probablement un avocat specialiste du droit du travail 
et des conflits avec les employes. Dans votre cas, il est bien 
possible que son avis ait ete recueilli de bonne heure et 
qu’il ait deja, a votre insu, oriente le dossier vous concer- 
nant. Ce sera sans doute un habitue de ce genre de situa- 
tion. N’en soyez pas pour autant terrorise. Lui aussi a une 
charge de travail parfois proche du delire, et il doit com- 
poser entre toutes ses urgences. Vous l’avez deja bien 
compris : vous etes la seule personne pour laquelle votre 
dossier est plus important que tout autre sujet dans le 
monde professionnel, et qui peut y consacrer tout le 
temps voulu, tandis que les autres vont rationner leurs ho- 
raires. Et dans cette laborieuse aventure, vous pouvez mo- 
biliser votre propre avocat bien davantage, si vous le 
souhaitez, que votre employeur ne peut mobiliser le sien. 

Or cela implique un cout, et c’est sans doute un facteur 
que le defenseur de votre patron mettra perfidement en 
oeuvre : il sait comment s’y prendre pour faire trainer en 
longueur et vous faire additionner depense sur depense - 
ses tactiques dilatoires seront discutees plus loin. 

De toute maniere, vous ne pouvez rien quant aux choix de 
votre adversaire en robe noire, sauf comprendre de bonne 
heure qui il est et comment il travaille. Vous pouvez vous 
renseigner partiellement sur Internet, et les representants 
du personnel vous raconteront les affaires anterieures dans 
lesquelles ce professionnel a ete implique. N’hesitez pas a J 
contacter les collegues qui ont du lui faire face (vous trou- Jr 
verez facilement leurs coordonnees aupres de leurs amis f" 
restes dans l’entreprise, si meme vous n’avez pas commence ^ 


232 


© Groupe Eyrolle 


Les acteurs professionnels du droit, 




a les collecter bien avant). Peut-etre cet avocat a-t-il une af- 
faire en cours. Suivez-la de pres et ne manquez pas de vous 
rendre au conseil des prud’hommes le jour de ses 
plaidoiries : vous le verrez, le comprendrez, et il est bien 
peu probable qu’il puisse encore vous impressionner par la 
suite. 

Votre attitude vis-a-vis de lui 

Si vous devez le rencontrer, votre presentation sera correcte 
sans etre affectee ni recherchee ; votre comportement sera 
neutre, refletant legerement une image de tranquille certi- 
tude quant a la qualite inebranlable de votre position, et 
votre placide indifference face a tous les traquenards dont 
il pourrait joncher votre route. Poignee de main cordiale 
mais sans empressement ni chaleur : vous ne pouvez pas 
faire autrement, et meme s’il est ici votre ennemi, vous 
n’avez aucune raison de le detester personnellement. C’est 
un homme qui fait son boulot et qui n’a aucun ressenti- 
ment a votre encontre. De votre cote, aucune indignation 
manifestee, ni aucune emotion : vous etes la pour faire 
avancer des arguments, que presentera certainement votre 
avocat en votre nom. Vos protestations ne feraient que 
montrer la faiblesse de votre position reelle ; de meme que 
les clameurs des gladiateurs, les gesticulations des lutteurs 
avant le combat ou les danses rituelles de certains joueurs 
de rugby des antipodes, rien de la sorte ne saurait troubler 
l’avocat de votre employeur. Il n’est sensible qu’aux presen- 
tations objectives du droit et des faits qui pourraient in- 
fluencer la decision des juges et l’amener preventivement a 
rechercher une transaction avec vous. Des lors, dignite, 
prestance, et surtout silence pendant que les deux juristes 
discutent de votre cas entre specialistes. 
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Vous pourriez aussi retirer de ces circonstances une tres pe- 
nible impression. Une impression semblable a celle que vous 
ressentiriez lorsque, soigne pour une maladie « interessante » 
dans un centre hospitalier universitaire, vous recevriez les vi- 
sites du professeur suivi de ses internes : un cas passionnant, 
a examiner sous toutes les coutures, avec des eventualites 
evoquees de maniere desincarnee, des hypotheses avancees 
sans evidente consideration pour le fait que vous etes aussi 
un etre humain, perclus de ses craintes, ses angoisses, ses an- 
xietes et de la terreur de tout perdre. C’est ainsi, et ces prati- 
ciens sont plus la pour eradiquer ce dont vous soufffez que 
pour vous dorloter. 11 en va de meme des avocats, sauf qu’ils 
s’empoignent a votre sujet. Toujours bon a redire : vous 
n’avez d’autre ressource que de faire confiance au votre. . . 

Le conseil des prud’hommes 

De par son origine et sa forme paritaire, c’est une juridic- 
tion tres particuliere, qui traite uniquement les problemes 
survenant entre employes et employeurs. Sa creation re- 
monte au 18 mars 1806, a l’initiative de Napoleon Bona- 
parte. C’est un tribunal singulier par le fait que ses juges ne 
sont pas nommes mais elus, au terme d’un scrutin direct a 
un seul tour qui a lieu tous les cinq ans. 

La plupart des autres tribunaux, notamment celui auquel 
vous pourriez avoir affaire si vous alliez en appel apres une 
decision prud’homale, traitent de multiples questions. 
Leurs juges yvoient passer divorces, affaires de bornages de 
terrain et autres problemes de circulation. Us ont une excel- 
lente connaissance du droit, mais une familiarite necessai- J 
rement limitee avec le vecu concret de tous les sujets soumis Jr 
a leur appreciation. Ils fondent leur decision primordiale- g" 
ment sur les textes des codes et la jurisprudence. ^ 
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Qui sont lesjuges du conseil des prud’hommes ? 

Les juges des prud’hommes, eux, sont tous issus directe- 
ment du monde du travail et ne traitent que ce qui y a trait. 
Ils representent pour moitie les salaries, et sont des volon- 
taires que vous aurez d’ailleurs contribue a elire. Ce sont 
toujours des individus animes par un sincere desir de reta- 
blir la justice et done le droit la oil ils les estiment pietines. 
Les candidats se trouvent parmi des employes que rien ne 
distinguerait par ailleurs mais qui ont cette passion ; egale- 
ment parmi des salaries qui ont deja des missions de repre- 
sentation du personnel, une pratique des conflits dans 
l’entreprise, et le desir de se rendre utiles tout en se perfec- 
tionnant. Ils peuvent etre adherents a un syndicat, auquel 
cas il est probable qu’ils y auront suivi une formation. 
L’autre moitie des juges, qui representent les entreprises et 
le patronat, est issue du milieu des dirigeants de societes. 
Ce sont souvent des patrons de PME ou des cadres qui, eux 
aussi, n’ont d’autre ambition que de servir. 

Ne croyez pas que les premiers seront systematiquement en 
faveur de l’employe que vous etes (appele ici le 
« demandeur »), tout comme les representants des entrepri- 
ses seraient systematiquement contre vous. Et n’esperez pas 
qu’un duel entre eux vous apportera la victoire. Les uns et 
les autres n’ont qu’une motivation : trouver ensemble une 
decision qui soit conforme a la justice, au droit et a leur 
comprehension de la situation. 

Concernant le droit, ils sont inegalement forts, en fonc- 
tion du nombre d’annees qu’ils ont passees dans l’exercice 
de cette importante fonction et de la formation qu’ils peu- 
vent avoir regue : a force d’etudier, de pratiquer et d’en- 
tendre des avocats, ils acquierent une solide connaissance. 
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Naturellement, ceux qui viennent d’etre elus pour leur 
premier mandat beneficient encore rarement de ce niveau 
de competence avance. Mais bien avant les cinq ans de la 
fin de leur « mandature », ils seront largement au point. 

II est par consequent interessant de savoir qui vous aurez en 
face de vous, et tout d’abord d’apprendre quand a eu lieu 
la derniere election. Tachez aussi de decouvrir si fun de vos 
collegues, chez le meme employeur, ne serait pas juge aux 
prud’hommes. Le cas echeant, rencontrez-le, il repondra 
certainement a vos questions. Mais il ne s’impliquera ja- 
mais dans votre dossier, afin d’eviter de participer a une de- 
cision concernant votre propre employeur commun — 
d’ailleurs, il serait recuse immediatement. Vous pouvez de 
meme recuser un conseiller issu de votre entreprise, qui se- 
rait un dirigeant representant le patronat et non les salaries. 
Si vous avez un collegue ou une relation qui exerce cette 
charge, ils pourront vous parler de f ambiance ou de ce que 
cette cour a deja juge dans des cas similaires. En meme 
temps, il vous sera confortable de rencontrer un juge et 
d’observer que c’est un homme ou une femme comme tout 
le monde, comme vous. Du reste, vous le retrouveriez a 
l’identique assis derriere la table des magistrats dans la salle 
d’audience. C’est un tribunal modeste qui ne se prevaut 
d’aucun decorum : pas de robes rutilantes pour les magis- 
trats, pas de decorations en cataracte tintinnabulant sur les 
poitrines, les choses sont simples, entre gens simples. Rien 
a voir avec les fastes que nous montrent les series televisees 
a propos d’autres cours de justice. 

Leurs competences 

Concernant revaluation de la situation, ces juges sont 
meilleurs que tout ce que vous pouvez imaginer. De vrais 
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praticiens. 11 est impossible de leur debiter des bobards, 
car ils connaissent tous le monde du travail par 
l’interieur : ils en viennent, ils y sont immerges. Toutes 
les ruses, tous les artifices, toutes les vilenies des uns et 
des autres leur sont connues. Leur comprehension ins- 
tinctive de la realite, derriere les grandes declarations, 
inspirera leur decision, plutot plus que dans les autres ju- 
ridictions (que nous aborderons plus loin). 

S’ils vous sentent victime, comptez sur leur bonne volonte. 
La oil ils devineraient l’equite mise a mal, ils chercheraient 
comment le droit pourrait la proteger. Comme tout le 
monde, ils auront a priori de la sympathie pour vous et 
pour votre infortune. Leurs vues sont equilibrees en raison 
de leur connaissance non partisane du monde du travail : 
dans cette cour, chefs d’entreprise et representants du per- 
sonnel se cotoient perpetuellement, travaillant ensemble a 
des decisions de bon sens et de justice. S’il est un endroit 
oil existe une vraie consideration mutuelle et d’oii les 
heurts ont ete evacues, c’est bien ici. Raison de plus pour 
s’y presenter en etant impeccablement prepare. Votre avo- 
cat (ou le delegue du syndicat) se sera charge de cette pre- 
paration, a moins que vous decidiez de defendre 
personnellement et tout seul votre cause. Nous avons vu 
plus haut que c’etait possible et permis, mais delicat et non 
exempt de dangers. 

La conciliation et votre devoir de discretion 

La premiere initiative des prud’hommes sera de vous con- 
voquer avec le ou les representants de votre employeur 
pour tenter de concilier les points de vue avant d’en arriver 
aux plaidoiries. C’est la « conciliation ». Vous serez regu en 
meme temps que vos adversaires du moment dans un petit 
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bureau separe, par deux magistrats representant, l’un les 
employeurs, l’autre les employes. Ils seront accompagnes 
d’un greffier, qui a souvent une importance plus grande 
que ce que peut evoquer son titre : professionnel du droit, 
il le connait souvent aussi bien que les deux conseillers que 
vous rencontrez, surtout s’ils sont en debut de mandature. 

Vous vous adresserez aux juges en les appelant « monsieur 
le president » ou « madame le president », et pour celui ou 
celle qui assiste le president, « monsieur le conseiller » ou 
« madame le conseiller ». Ils commenceront par ecouter la 
personne qui interne Taction. C’est en principe vous, puis- 
que votre employeur n’a aucune raison de demander justi- 
ce, la voie disciplinaire lui donnant tous les moyens dont il 
a besoin. 

Si vous vous y rendez seul, munissez-vous de votre dossier 
complet (decrit auparavant) : contrat de travail, correspon- 
dances, tout ce qui soutient votre position et se trouve ecrit. 
Redigez a Tavance un papier aussi clair et concis que possi- 
ble et lisez-le. Ecoutez alors ce que disent vos adversaires, 
puis repondez aux questions qui vous seront posees. A la 
fin, au regard de propositions qui peuvent avoir ete formu- 
lees par votre employeur, il est to uj ours possible de deman- 
der un delai de reflexion, en promettant aux magistrats et a 
Temployeur une reponse sous huit jours. 


Regie d’hygiene elementaire en forme 
de consigne imperative 

Si vous vous etes assure les services d’un avocat, vous 
ne dites rien tant qu’on ne vous demande rien. Vous 
avez salue poliment, vous etes present^ et vous etes 
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assis. Laissez ensuite faire l’avocat, quelle que te- 
naillante que soit la tentation d’intervenir, et quelles 
qu’intelligentes et utiles que soient a vos yeux vos 
idees. A 1’ extreme rigueur, vous pourriez demander a 
sortir brievement de la salle avec votre avocat, pour 
un tres court entretien en dehors de la presence de 
vos adversaires, mais c’est deconseille. 


Anatole vient d'etre licencie a la suite d'un incident dont il dit 
ne pas etre coupable. II aurait dO se rendre a une importante 
convocation chez un client pour reparer un equipement 
indispensable au fonctionnement de cette entreprise. II dit 
n'avoir jamais repu le message que sa secretaire affirme lui 
avoir remis personnellement et en urgence, dans les minutes 
qui ont suivi la reception de I'appel telephonique du client. 
Anatole avait a ce moment-la quitte le bureau, mais pour se 
rendre chez le coiffeur, comme tous les mois. II est cadre, 
n'epargne pas ses horaires et ne compte pas ses heures 
supplementaires ; il s'occupe d'ailleurs utilement chez le 
coiffeur en lisant la presse de I'entreprise et des dossiers non 
confidentiels. Ce ne sont pas des minutes perdues, encore 
moins volees, c'est une optimisation de son emploi du temps. 
A son retour la secretaire etait partie, et ce n'est que le 
lendemain que le client a appele le directeur ; dans un etat de 
colere noire, il a declare son intention de se fournir 
dorenavant chez le concurrent. 

Anatole avait un historique de frictions avec son directeur, 
manifeste deja dans quelques rappels a I'ordre severes sur 
des sujets varies. Cette fois sa hierarchie prend des mesures, 
decidant qu'elle vient de trouver la goutte d'eau qui met le feu 
aux poudres et I'etincelle qui fait deborder le vase. 
L'employeur met fin au contrat de travail d'Anatole et lui 
adresse dans les formes le courrier reglementaire apres les 
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reunions indispensables. La redaction donne le motif suivant : 
« Vous avez neglige de vous rendre chez un client qui 
reclamait d'urgence votre intervention sur la foreuse que nous 
lui avions fournie et qui se trouvait en panne ; cela a motive 
chez cet utilisateur un mecontentement legitime qui I'a conduit 
a remettre en question sa fidelite a notre marque. II nous I'a 
annonce sans detour. Cette decision occasionne une perte 
economique serieuse pour notre societe. » 

Tout cela a ete presente comme un licenciement pour « cause 
reelle et serieuse », et peut-etre faut-il lire ici la complaisance 
de I'employeur qui a voulu eviter le licenciement pour faute, 
dont le traitement economique ulterieur aurait ete bien moins 
favorable. Anatole s'en est rejoui, car il aurait ete encore plus 
deprime de se voir renvoye pour une « faute ». Mais il livre 
bataille sur le fait que la requete du client ne lui a pas ete 
communiquee dans les delais necessaires et que la sanction 
est done injuste. 

L'entrevue chez les prud'hommes se deroule comme prevu. Le 
magistrat interroge le representant de I'entreprise et son 
avocat ; apres avoir entendu le recit de I'incident, il reformule 
ce qu'il croit avoir compris et assimile : « Done, si je 
comprends bien, messieurs, monsieur Anatole est renvoye 
pour faute ? » Les deux adversaires d'Anatole savent bien ce 
qui s'est passe et ont leur conviction mais, comme souvent, ils 
n'ont pas pris le temps de reviser le dossier, qui n'est qu'un 
dossier parmi tant d'autres. Sans etre tres affirmatifs ni tres 
vindicatifs, ils repondent : « Oui, il y a eu faute. » 

C'en est trop pour Anatole, qui ne supporte pas I'idee qu'on 
lui impute une « faute » et s'imagine deshonore par une 
inculpation infamante. Il prend d'autorite la parole pour 
obtenir sur-le-champ la rectification qui sauvera son prestige. II 
brandit la lettre de licenciement, demontrant que le mot 
« faute » n'y figure nulle part. Les representants de 
I'employeur acquiescent et modifient leur position : « Oui, tout 
bien reflechi, e'est vrai, la qualification de faute n'a pas ete 
retenue. Mais cela ne change rien a I'incident, ni a ses 
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consequences, et encore moins a la sanction qui a ete 
decidee. Nous sommes en face d'un licenciement prononce 
pour une cause reelle et serieuse, fondee sur des faits 
constates qui interdisent que soit accordee a monsieur Anatole 
la confiance sans laquelle I'exercice de son metier devient 
impossible. » 

Au sortir, I'avocat d'Anatole est deconfit. Bien que ce soit 
Anatole qui ait intente I'action, si la faute avait ete retenue 
devant le magistrat, cela aurait diametralement change le 
cours de I'action : c'eOt ete a I'employeur et non a lui de 
deposer le premier ses conclusions et de devoiler ses batteries. 
La riposte aurait ete pour lui bien plus confortable que 
I'attaque. 

Maintenant que le motif du licenciement a ete ramene a des 
proportions plus mesurees et plus digestes, et que I'on est 
revenu aux termes de la lettre de licenciement, c'est a Anatole 
et son avocat de presenter les premiers leurs conclusions par 
ecrit. L'employeur y repondra ensuite. C'est tout different et 
bien moins favorable. Anatole a perdu une superbe occasion 
de se taire, qu'il risque de payer cher ulterieurement. Le 
licenciement pour faute n'a pas que du mauvais... 


Nous 1’avons souligne auparavant, quand vous travaillez 
avec un avocat, c’est lui qui decide de la manoeuvre, et qui 
parle tant que personne ne vous demande rien. Si vous etiez 
questionne directement, il pourrait decider de repondre a 
votre place en disant « Mon client pense que. . . » et vous le 
signalerait avant que vous n’ouvriez la bouche par un coup 
de pied dans les chevilles, si elles sont sous la table. Vous lui 
apportez des bases d’analyse, des pieces permettant d’argu- 
menter des demonstrations, des elements de jurisprudence 
si vous en trouvez, et des reflexions ; mais c’est lui qui de- 
cide, ce n’est plus vous. 
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II en ira de meme lors de la preparation a la phase judiciaire, 
preparation dont la concretisation ecrite se trouve dans 
l’opuscule appele « conclusions », qui doit etre remis sur le 
bureau de la cour. Curieusement, la procedure dans laquelle 
vous vous trouvez engage devant les prud’hommes est dite 
« orale », ce qui pourrait suggerer que les documents ecrits 
et remis par les parties n’auraient aucune importance. Or 
cela signifie uniquement que la remise de conclusions ecri- 
tes est facultative, laissee a la decision de ceux qui plaident ; 
il y a neanmoins obligation formelle de soumettre par ecrit 
les pieces justificatives et les « moyens de droit ». Il s’agit ici 
des angles d’attaque qui auront ete retenus, a savoir les lois, 
les reglements, la jurisprudence, les considerations juridi- 
ques sur lesquels se fondent vos reclamations. En reality, 
tout ce qui aura ainsi ete remis sous forme de papier sera un 
support fort utile aux arguments avances devant les juges. 
C’est dire si ces documents doivent etre soigneusement 
composes. Ce n’est pas a vous de les preparer, mais a votre 
avocat, sauf si vous decidez de plaider en personne. 

Votre participation active 

Mais votre avocat ne peut preparer les documents utiles 
que sur la base des faits dont vous l’approvisionnerez, et 
surtout des « pieces » avec lesquelles vous avez deja soutenu 
vos allegations. D’oii l’importance de les avoir soigneuse- 
ment collectees, repertoriees et archivees (voir au 
chapitre 2). Vous saurez vite quels autres elements de de- 
monstration concrets et tangibles votre conseil aimerait de- 
tenir pour mieux defendre votre position, et vous partirez a 
leur recherche. 
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Le chef direct de Marie-Soizic n'aime ni son physique, ni son 
attitude, ni ses origines ethniques. II ne cesse de lui chercher 
des noises, et, au terme de nombreuses dissensions, elle se 
trouve un jour licenciee pour insuffisance chronique de 
resultats. II est vrai qu'elle n'est ni vraiment assidue a son 
travail, ni vraiment preoccupee par ses contributions et ses 
succes. 

Son avocat la questionne sur le procede permettant de dire 
que ses resultats sont insuffisants : elle lui indique que c'est au 
regard des objectifs qui lui sont assignes. Comment sont-ils 
assignes ? C'est le chef qui les fixe et qui, naturellement, se 
garde de charger ses seides et ses flatteurs, mais ne se prive 
pas d'epuiser ceux qui se voudraient constructifs en disant 
crOment leur verite. Pourrait-on montrer que ces objectifs ne 
sont pas toujours atteignables ? Au plan de la repartition 
dirigee par ce chef discutable, cela ne semble pas facile ; rien 
n'est assez documents pour fonder une tentative d'action. 

Mais subitement, la lumiere se fait jour dans I'esprit de Marie- 
Soizic sous la forme d'un eclair d'intuition. Le PDG fut jadis un 
coureur de cent metres, avec un honnete palmares dans le 
contexte universitaire ou il brillait aussi a d'autres titres. Son 
aphorisme favori est que « pour gagner un 100 metres, il faut 
courir 1 10 metres ». C'est vrai, celui qui ralentirait avant la 
marque et y arreterait sa derniere foulee ne decrocherait 
jamais aucune medaille olympique. Ce dirigeant en a fait une 
methode de management. Les objectifs qu'il assigne 
depassent systematiquement ce qui est necessaire a I'equilibre 
de la societe, ce qui est attendu et meme ce qui est possible 
avec les moyens disponibles. Mais il a I'art de transformer la 
vie de chacun en un dramatique enfer, crucifiant avec 
raffinement tous ceux qui n'atteignent pas I'objectif repu, c'est- 
a-dire la grande majorite. Et ceux qui y parviennent lui 
demontrent implicitement qu'il s'est trompe, qu'il n'a pas fixe 
la barre assez haut : seuls les employes qui echouent non loin 
du but sont I'objet de sa sympathie, car ceux qui reussissent 
deviennent suspects ; c'est le monde a I'envers... Il pense 
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qu'ainsi il extorque de chacun le maximum. Sous sa conduite 
energique, la societe a d'ailleurs connu un redressement 
spectaculaire, suivi d'une prosperity largement saluee par les 
observateurs. Du moins par les observateurs externes, ceux de 
I'entreprise en attribuant une grande part a I'ingeniosite des 
produits lances apres le depart du predecesseur qui les avait 
conqus et developpes. L'actuel PDG en a bien profile et n'a 
nulle part oublie de s'en approprier le seul merite. 

Interview^ par un grand quotidien sur son style de 
management apparemment si efficace, il a cite en premiere 
place sa methode principale : « Donner des objectifs 

impossibles a atteindre. » Il a ensuite explique son approche 
en detail, comme ce qui la justifie a ses yeux. Mais le 
journaliste n'a pas retenu toute cette dissertation et n'en a fait 
qu'une presentation partielle. Le PDG n'a pas demande de 
rectification, qui n'aurait d'ailleurs rien arrange. Dans 
I'entreprise, I'idee s'est installee que le patron s'est laisse 
deborder par sa verve en erigeant et proclamant comme 
religion premiere la distribution de cibles inaccessibles, puis le 
maniement du fouet pour obtenir de tous I'effort qu'ils auraient 
interrompu s'ils avaient atteint un objectif plus realiste et plus 
limite. Pas bien malin... Mais il I'a dit, et le journal I'a ecrit. 
L'affaire a fait un peu de bruit, les syndicats s'en etant 
empares, mais elle a vite ete oubliee. 

C'est pain benit pour I'avocat de Marie-Soizic. Il faut tout de 
suite retrouver I'article, et si possible les reactions des sections 
syndicales. Sans y avoir d'amis, Marie-Soizic jouit parmi ces 
employes particuliers d'un capital de sympathie irreflechi mais 
dynamique, comme tout collegue en difficulty. L'article est 
recupere et deviendra un element essentiel de la defense : 
comment une entreprise pourrait-elle reprocher a une employee 
consciencieuse et devouee de ne pas remplir des objectifs qui 
sont systematiquement et deliberement fixes au-dela du 
raisonnable et de I'equitable ? Si certains les atteignent, tant ^ 
mieux pour eux et merci a la chance qui les a servis. A moins ^ 
qu'ils n'aient artificiellement grossi les obstacles et minimise les § 
opportunity dans leur secteur avant la distribution des cibles. @ 
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De toute evidence, une employee honnete, qui ne dit que la 
verite, ne peut pas y arriver. De 1a a trouver dans sa deficience 
un motif pour rompre son contrat de travail, il y a un pas que 
I'entreprise n'aurait jamais dO franchir. L'affaire se presente 
maintenant sous un jour plus favorable. 


Ainsi, ce sera a vous de trouver les « perles precieuses » qui 
alimenteront votre avocat : il n’a pas d’autre capacite que 
de mettre en musique ce que vous lui apporterez. Mais c’est 
un merite essentiel, car il connait le droit, et dans le minerai 
brut dont vous le ravitaillerez, il saura immediatement 
trouver la « pepite » et surtout rejeter les innombrables sco- 
ries qui manquent d’interet ou de force probante. A vous 
done de vous montrer creatif et de fureter avec habilete. . . 

Il est egalement essentiel de bien presenter ce que vous 
apporterez : idealement, le document que vous pensez pou- 
voir etre pris en compte, avec les passages appropries surli- 
gnes en jaune grace au marqueur adequat, et complete d’un 
petit resume dactylographie expliquant le contexte, et 
pourquoi vous le croyez important. Faites gagner du temps 
a votre avocat, surtout s’il vous facture a la minute passee. 
Vous n’aurez pas oublie de numeroter au crayon ces pieces, 
cette reference etant indispensable pour raccourcir ses re- 
cherches dans votre volumineux dossier. Pourquoi au 
crayon ? Vous pourrez ainsi faire disparaitre votre indica- 
tion quand vous ferez les copies definitives des seules pieces 
que votre avocat produira pour le proces, et qui seront alors 
numerotees selon le systeme et l’ordre qu’il aura choisis. 

C’est aussi le bon moment pour commencer a fouiner sur 
Internet. Vous y trouverez des sites innombrables et des fo- 
rums touffus sur les sujets qui vous interessent. Nombre de 
points abordes ici beneficieront par ces lectures de precisions 
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necessaires ou d’adaptations a votre cas personnel : travail 
dans l’agriculture ou convention collective particuliere, acci- 
dent du travail, specificites des contextes du plan de sauve- 
garde de l’emploi, etc. Du fait de la variete de ses questions, 
le droit social requerrait la lecture d’une belle collection de 
livres pour etre correctement aborde. Imaginez seulement : 
sans doute plus de cinquante mille pages pour le « droit 
positif » (lois, circulaires, conventions collectives et 
jurisprudence) ! Personne ne peut tout connaitre ni tout me- 
moriser. . . Ce n’est plus un maquis, c’est une jungle. . . 

A tout hasard, essayez d’y rechercher pour votre avocat des 
decisions de jurisprudence, a savoir des jugements ou arrets 
deja rendus dans des situations proches de la votre, si ce 
n’est identiques. Votre conseil connait les principaux et les 
a etudies. Mais au cours de votre prospection laborieuse, 
vous pourriez faire apparaitre des trouvailles qu’il peut ne 
pas connaitre, comme des positions adoptees par des tribu- 
naux distants et que la presse professionnelle n’a guere 
traitees : elles n’ont pas moins de valeur dans la compre- 
hension du droit que ce qui se decide a Paris ou a Versailles. 
Demandez « jurisprudence » a votre moteur de recherche ; 
il vous fournira toutes les pistes d’exploration. II est ainsi 
tout a fait possible que vous detectiez un arret qui aide 
grandement votre avocat, avec la formulation epatante qui 
convaincra. 

Vous pourriez repliquer que, puisque vous payez 1’homme 
de loi, c’est a lui de se livrer a cette tache digne d’un Sher- 
lock Holmes. En fait, nous venons de le dire, il pourrait 
passer la totalite de sa vie a votre service, que cela ne suffi- J 
rait encore pas pour explorer toute la jurisprudence. Du fait Jr 
de votre disponibilite, vous devriez en reperer plus que ce f" 
que les etudes et la culture de votre avocat lui permettent ^ 
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de connaitre : c’est a vous de vous mettre en chasse. Dans 
vos decouvertes, il fera le tri et retiendra ce qu’il estime utile 
pour son argumentaire. C’est une petite part de votre ap- 
port, mais ce pourrait etre une part determinante. 

Par ailleurs, ne perdez pas de temps a tenter de convaincre 
votre conseil. Assurez-vous seulement de ce qu’il a bien 
compris ce qu’il a entre les mains et comment vous imagi- 
nez que les arguments que vous lui fournissez pourraient 
servir votre action. Qu’il accepte ou rejette n’est pas impor- 
tant, il sait ce qu’il fait, mais il serait desastreux qu’il n’ait 
pas compris et rejette une proposition a mauvais escient. 

Les conclusions 

Votre avocat soumettra ses conclusions a votre relecture 
avant de les deposer au tribunal. Selon votre talent litterai- 
re, votre degre de preparation et la complexite juridique de 
la cause, votre concours sera plus ou moins important : 
inutile de remettre en langue franchise distinguee et acade- 
micienne ce que vous estimeriez trop rustique dans la re- 
daction de l’avocat. Ce serait un moyen sur de l’inquieter 
et sans doute de le vexer. Contentez-vous de signaler les 
passages qui vous semblent incomprehensibles dans la des- 
cription de la situation, en oubliant ceux que le jargon ju- 
diciaire rend impenetrables pour le novice. 

Regardez aussi si tous les points que vous avez apportes, et 
qui avaient semble recueillir l’approbation de votre avocat, 
se retrouvent bien dans les conclusions. Dans le cas contrai- 
re, il faut l’interroger verbalement lors d’une rencontre ou 
par un petit message internet : « Maitre, lors de nos conver- 
sations, il m’avait semble que vous aviez ete interpelle par 
le recit de ma rencontre avec monsieur Petyzaiphe le 
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4 novembre de l’annee derniere, et par le document en ren- 
dant compte que je vous avais fourni (piece jointe n" 43). 
Sauf erreur de ma part, je n’en retrouve pas mention dans 
vos conclusions. Vous devez avoir une bonne raison pour 
son abandon. Merci par avance de bien vouloir 1 m’eclairer 
sur ce sujet. » II est encore temps de reparer un oubli ou une 
inadvertance de votre conseil. Une fois les conclusions re- 
mises, c’est toujours possible, mais l’adversaire peut en pro- 
fiter pour rallonger les delais a chaque fois. 

Le depot des conclusions est souvent le moment de faire 
connaitre a votre employeur a la fois votre determination, 
vos pretentions et espoirs, et la force de votre position. II se- 
rait bien etonnant que vous lui ayez montre, lors des con- 
versations preliminaires, toutes les pieces que vous 
deteniez ; en outre, les conversations avec votre avocat vous 
auront conduit a en trouver d’autres. Ce sera aussi la pre- 
miere fois que vos adversaires liront votre position eclairee 
d’une maniere aussi bien argumentee, et soutenue aussi 
bien par des considerations juridiques, avec appel a la loi, 
aux reglements et a la jurisprudence. Et qu’ils verront tou- 
tes vos pieces a conviction enfin rassemblees et articulees en 
une mise en scene implacable : ils vont avoir de mauvaises 
surprises, alors que vous en savez beaucoup sur les argu- 
ments adverses depuis un bon moment deja : ils vous 
auront ete expliques tout au long des ecrits et conversations 
qui vous ont mene j usque-la. 


1. L’ expression « merci de bien vouloir » n’est qu’une demande cour- 
toise et pleine de deference ; « merci de vouloir bien » est une instruc- 
tion comminatoire et quelque peu vigoureuse, une mise en demeure. 
Dans le cas present, evitez la seconde formulation. 
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La prise de connaissance des conclusions de votre em- 
ployeur est alors un moment tres penible et qui ne sera pas 
evite, car la procedure devant les prud’hommes est 
« contradictoire » : elle ne peut commencer que lorsque la 
partie adverse, votre employeur ou du moins son avocat, a 
contredit ce qui etait affirme de votre cote, et en particu- 
lier ce qui fondait votre argumentation. Ce que Ton vous 
reprochait va maintenant vous apparaitre sous un jour dif- 
ferent, dans l’expose qu’en fait son avocat. Vous devriez 
hurler a la mauvaise foi : des faits anodins seront presentes 
dans un ecrin ne mettant en valeur que leurs aspects les 
plus accablants. Quand vous vous attendiez a des repro- 
ches, vous ne trouverez que denigrement et calomnie, avec 
des insinuations avilissantes. Des allusions perfides et mal 
demontrees (a vos yeux) emailleront la redaction de la par- 
tie adverse. Des temoignages inattendus et partiaux seront 
declares peremptoires. Le mot « diffamation » vous mon- 
tera aux levres. Du calme ! Ce n’est que la reponse du ber- 
ger a la bergere : votre employeur avait eu de mauvaises 
surprises en lisant vos conclusions avec son avocat, et 
maintenant c’est votre tour. Asseyez-vous, servez-vous un 
verre d’un excellent cotes-du-rhone, et remettez toute 
reaction au lendemain. Vous savez dorenavant sur quoi 
vous allez travailler. 

Les discussions en vue d’une eventuelle transaction 

Ce sera alors le moment de faire annoncer par votre avocat 
qu’il pourrait tenter une transaction : il aura prevu dans les 
demandes de ses conclusions une marge de negotiation, sur 
laquelle vous serez tombes d’accord. Sous le sceau du se- 
cret, il essayera d’amener son confrere, et l’employeur que 
vous attaquez, a admettre qu’un mauvais arrangement a ce 
niveau est preferable au meilleur de tous les proces. Vous 
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pourriez ainsi vous trouver heureusement debarrasse d’un 
conflit qui sinon consommerait beaucoup de vos ressour- 
ces, et en particulier de votre energie ; consommation 
d’autant plus detestable qu’elle interviendrait au moment 
ou toute votre resolution devrait se concentrer sur le futur 
pour trouver un nouvel emploi, ou pour repartir sur une 
base assainie si votre action n’est liee qu’a une confronta- 
tion (et non a un licenciement). 

Pourtant, des obstacles s’opposent a cette discussion dans 
les jours suivants la remise des conclusions. 

Tout d’abord, votre employeur et vous-meme avez cha- 
cun en tete une idee de ce qui serait justifie. Or, pour le 
moment, un large fosse separe vos conceptions. Le temps 
pourrait bien par la suite combler cet ecart, et Ton voit 
d’innombrables cas ou les deux parties finissent par s’ac- 
corder sur un compromis que l’une comme l’autre 
auraient declare totalement inacceptable au debut de leur 
confrontation. Et il sera alors notable que l’une comme 
l’autre, separement, se frottera les mains en declarant so- 
lennellement avoir fait une excellente affaire. Voyez les 
traditionnels bulletins de victoire des syndicats ou des co- 
mites d’entreprise concernant des compromis bien eloi- 
gnes de leurs positions initiales : souvent, quelques mois 
auparavant, ils avaient certifie publiquement qu’ils n’en 
bougeraient pas d’un demi-millimetre. Il en va de meme 
sous la plume ou dans les propos des hommes politiques. 
C’est que bien des prises de positions originelles ne sont 
que des rodomontades destinees a impressionner la partie 
adverse quant a la determination officiellement affichee. 
Par la suite, au fil des mois, les arguments ont le temps 
de toucher leur cible, de s’installer dans les consciences 
avec leur portee reelle. Vous avez vu votre employeur 
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polemiquer sur les propositions soumises par votre avo- 
cat, et ce dernier n’aura pas manque de vous montrer cer- 
taines forces de ces repliques. Peu a peu vous accepterez 
le cheminement vers le compromis. Meme chose en face. 

Ensuite, les avocats eux-memes peuvent representer un 
obstacle. Ce qui se conclurait d’aussi bonne heure ne de- 
montrerait pas completement combien ils sont utiles. En 
particulier, l’avocat de votre employeur n’aurait pas encore 
bien justifie ses honoraires si ces conversations prenaient 
place avant qu’il ait repondu a vos conclusions. De sur- 
croit, il se pourrait que le votre ait vraiment envie d’aller 
jusqu’a la plaidoirie : il sent bien cette affaire, il a envie de 
la poursuivre et par la meme de developper sa competence 
et son image dans sa sphere professionnelle. Il pourrait de 
plus esperer une decision de justice historique. Bien des 
raisons peuvent lui donner envie de soutenir vos interets 
dans le pretoire, y compris sous l’influence de considera- 
tions etrangeres a votre seule defense. Vous ne saurez ni les 
discerner ni les evaluer : autant le suivre fidelement, il est 
competent et definitivement engage a votre service. 

Les manoeuvres dilatoires 

Il n’est nullement impossible que l’avocat de votre em- 
ployeur vous fasse mariner a dessein, et durablement. Rien 
ne le presse, et chaque jour qui passe va vous couter de l’ar- 
gent et des ressources. Vous pourriez vous enerver, vous ef- 
fondrer, paniquer, etre excede et devenir malleable au point 
d’accepter un compromis bien moins avantageux que ce 
que meritent vos arguments. Les manoeuvres dilatoires a la 
disposition de l’avocat sont innombrables. Elies peuvent 
aussi se poursuivre, car votre avocat repondra a ces conclu- 
sions, vous recevrez ensuite une reponse a cette reponse, 
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etc., jusqu’a ce qu’il n’y ait rien de plus a se dire, et que tout 
ait ete montre, bien longtemps apres. 

Votre adversaire peut commencer sans plus attendre, en 
demandant des delais pour la remise de ses conclusions, la 
reporter, demander puis obtenir un autre report, et enco- 
re un autre report, jusqu’a ce que la cour lui adresse une 
« injonction de conclure ». Cela ne se produira pas avant 
qu’elle ne se trouve elle-meme indisposee par ces manipu- 
lations qu’elle jugerait enfin abusives. Mais l’injonction 
sera tardive, car les juges veulent avant tout etre 
impartiaux ; ils penseront avec raison qu’ils ne pourraient 
pas l’etre s’ils acceptaient de juger sans etre parfaitement 
documentes de part et d’autre. Mieux vaut attendre le 
bon document que d’accepter de s’en passer. Les semaines 
et les mois auront ainsi defile. Vous aurez sans doute des 
reunions avec l’avocat de votre employeur, en compagnie 
de votre propre avocat (et les honoraires et frais de depla- 
cements qui vont avec. . .). 

Une des astuces classiques consiste a remettre les conclu- 
sions, puis a tarder a livrer les pieces qui les soutiennent. 
Mais gare au demandeur qui voudrait se reserver une 
« arme de destruction massive » inconnue, a tirer en cours 
d’audience : ce serait le meilleur moyen d’en provoquer en- 
core le report afin de laisser a l’avocat de la defense, l’em- 
ployeur, le temps de prendre connaissance de cet element 
nouveau et de le plaider sans improviser. 

Par la suite, fun des expedients favoris de votre adversaire 
pour gagner du temps consistera a appeler une autre person- J 
ne dans la « cause ». La « cause », c’est le sujet que vous avez dr 
demande aux juges de trancher. Jusqu’ici, dans cette cause, f" 
il n’y avait probablement que vous et votre employeur. Mais ^ 
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ce dernier, par le truchement de son avocat et au regard de 
vos declarations, peut a tout moment dans le deroulement 
de la procedure, estimer ou affirmer indispensable que le de- 
bat soit etendu a une autre partie. Celle-ci pourrait partager 
la responsabilite de l’employeur et contribuer a ce dont les 
juges trouveraient bon de vous gratifier. 

Et si au cours de votre action judiciaire, votre employeur 
depose le bilan, attendez-vous a un autre delai 
supplemental : il faudra appeler dans la cause le manda- 
taire judiciaire ayant repris la responsabilite de ses affaires 
et le fonds national de garantie des salaires (FNGS). Sinon 
la condamnation de l’employeur ne vous rapporterait pas 
un centime, et la reintegration se limiterait a un concept 
virtuel. Le temps et votre impatience sont vos seuls vrais 
handicaps. 


Ludovic Sioubad est un employe tres estime. II travaille sur un 
tour a decolleter et y a ete blesse par un copeau de metal en 
forme de ruban qui lui a lacere le dessus de la main gauche, 
endommageant plusieurs tendons. Certes, c'est un accident du 
travail, qui sera traite comme tel. Mais il aurait pu etre evite si 
I'employeur avait mis en place certains ecrans de protection. 
Ou au moins si des consignes de securite plus accessibles 
avaient ete rendues disponibles. 

Comme ce n'est pas le cas, des amis et camarades de travail 
ont convaincu Ludovic de demander a son patron une 
indemnisation consistante pour une legere incapacity 
residuelle qui semble devoir persister, et qui pourrait etre 
presentee comme risquant d'amoindrir a terme sa valeur 
professionnelle. Un avocat consulte amicalement a declare la 
cause en question tout a fait valable, certifiant que 
I'employeur etait en faute et qu'il ne devrait pas s'en tirer a si 
bon compte. Ludovic Sioubad s'est peu a peu convaincu que 
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tout cela etait sense et que la procedure serait rapide, tant les 
choses sont claires. 

Plusieurs annees plus tard, a la seconde audience devant les 
prud'hommes, I'avocat de I'employeur declare qu'il ne peut 
plaider, et qu'au vu des dernieres conclusions de I'employe, il 
estime maintenant necessaire d'appeler dans la cause le 
fabriquant de la machine-outil. N'est-ce pas lui en effet qui 
devrait assumer les consequences d'un accident intervenu en 
raison, primo, de I'absence d'un equipement indispensable 
sur son produit ; et secundo, de I'absence de toute mise en 
garde que I'employeur aurait automatiquement repercutee a 
I'identique dans ses consignes ? 

Comment les juges pourraient-ils ne pas accepter cette 
demande ? C'est reparti pour un an, voire plus. L'entreprise et 
son avocat ont pour eux la duree et la patience : c'est le point 
oil I'employe souffre d'une difference qui le desavantage. 


La creativite des avocats est tout a fait feconde en matiere 
d’astuces de temporisation. Et ne comptez pas trop sur vo- 
tre propre avocat pour combattre avec la corne basse : quels 
arguments pourrait-il bien invoquer ? D’ailleurs, pour lui, 
c’est du travail en plus, sans preparation supplemental a 
ce niveau. 

Cela dit, lorsque ces manoeuvres vous semblent abusives, il 
existe dans notre justice un procede permettant d’obtenir 
une decision instantanee : c’est l’« action en refere ». Il 
s’agit d’une procedure extremement rapide par laquelle un 
tribunal rend une decision a effet immediat, parce qu’il y a 
urgence. Mais helas, en pratique, on ne peut vraiment en 
faire usage que s’il faut faire cesser une situation de peril J 
imminent dans laquelle l’ordre public serait mis en cause - Jr 
et il est quasi impossible que ce soit votre cas - ou si aucune f" 
contestation serieuse n’est possible. Par consequent, elle ne ^ 
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vous est pratiquement ouverte que pour une reclamation 
concernant votre salaire, sans lequel votre vie materielle se- 
rait impossible. Ne soyez done pas surpris si votre avocat 
vous en dissuade : dans tous les autres cas, les juges des re- 
feres rejettent 1’ action et la renvoient aux juges du fond, de- 
vant lesquels vous vous retrouverez de toute maniere. 
Quelque frenetique que soit votre envie d’en finir, les delais 
qui vous sont infliges par votre adversaire sont inherents au 
rythme de la justice, et vous n’y pouvez rien. 

L ; 'audience 

Un jour, pourtant, vous serez enfin convoque pour 
l’audience. Avec votre avocat, vous arriverez tres en avan- 
ce - une heure ne serait pas de trop. C’est en effet le der- 
nier moment oil votre employeur et son conseil peuvent 
tenter une ultime conciliation. Soyez-y prepare : dans 
l’antichambre du pretoire, les marchandages pourraient 
aller bon train. Essayez tout de suite de trouver un local 
permettant de les accueillir discretement, demandez a un 
employe si vous pouvez en disposer, et installez-vous-y : 
vous eviterez les oreilles indiscretes, et si vous voulez dis- 
cuter confidentiellement avec votre avocat, il vous suffira 
de retourner dans le hall, hors de vue de votre adversaire 
(1’ avocat de votre employeur, et parfois certains salaries 
de sa structure venus au tribunal pour voir, ou pour ne- 
gocier). Il pourrait bien avoir dans la sacoche une offre 
jamais encore devoilee, meilleure que tout ce que vous 
avez deja entendu et qu’ils reservaient pour la derniere 
minute en esperant que vous auriez cede plus tot a des 
propositions moins avantageuses. Il est egalement possi- 
ble que vous ayez vous aussi un compromis innovant a 
proposer. C’est le moment dont il faut profiter. Un ma- 
nuscrit redige hativement mettrait les choses au clair et 
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serait signe par les parties seance tenante. Si telle etait 
Tissue, a Tappel du greffier, les avocats se presenteraient 
pour declarer que le litige est eteint, une solution conve- 
nant a tout le monde ayant ete trouvee. Acte en serait pris 
par le tribunal. 

Sinon, en route pour la salle d’audiences. Le greffier s’est 
installe le premier et a fait se lever les personnes presentes 
a l’arrivee des magistrats. Ils sont au nombre de quatre : 
un president et trois conseillers. Les cas sont examines se- 
lon la sequence prevue. Les demandes de report alternent 
avec les plaidoiries au fond. Pour commencer, au moment 
oil vous entrez dans la salle, eteignez votre telephone 
portable : imaginez Timpression facheuse que ferait votre 
sonnerie en plein milieu des plaidoiries, surtout si vous en 
avez selectionne une dont le message reflete vos preferen- 
ces politiques, comme « Debout les damnes de la 
terre... » ou « Marechal, nous voila... » ! Pour faire bon- 
ne mesure, verifiez aussi que le portable de votre avocat 
est eteint, ainsi que celui de tous les individus qui vous 
ont accompagne pour vous soutenir ou pour observer la 
maniere dont est traite votre cas, avec Tespoir d’y trouver 
de Tinspiration pour le leur. Asseyez-vous juste derriere 
votre avocat, afin de pouvoir lui passer de petits papiers 
convoyant les observations que vous y noteriez a Tecoute 
des plaidoiries adverses. Ne pas en abuser toutefois, cela 
pourrait irriter les juges. Abstenez-vous de chuchoter ou 
de palabrer a voix basse avec qui que ce soit, ce serait mal 
vu. 


Les magistrats sont parfois un peu anguleux avec les J 
avocats : ne vous en inquietez pas, cela ne signifie rien quant dr 
a la maniere dont ils re^oivent la plaidoirie du votre. Ils peu- | 
vent poser des questions, mais rarement a vous directement. ^ 
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Votre avocat vous presentera sans doute, et vous aurez fait 
un effort de toilette en reflechissant a l’image que vous 
voulez donner. Toute excentricite et tout neglige sont a 
bannir : les juges auront une tenue correcte, et il serait 
malseant de ne pas faire de meme, par deference pour eux. 
Quand votre avocat vous designera en disant « mon 
client, monsieur Fortune », vous saluerez debout, d’un si- 
gne de tete courtois. La tentation pourrait etre forte, en 
cours de plaidoirie, de sauter dans l’arene pour rectifier 
un point ou pour insister sur un autre que vous craindriez 
de voir omis ; n’en faites surtout rien, c’est 1’avocat qui 
mene la danse, pas vous. S’il oublie un morceau de la cho- 
regraphie prevue, tant pis, les juges le retro uveront dans 
les conclusions ecrites. 

Votre cas cedera la place au suivant quand le president aura 
annonce la date a laquelle le jugement sera rendu 
disponible : « delibere au 18 mars ». Vous vous retrouverez 
dans l’antichambre avec votre avocat, pour un debriefing ra- 
pide sur ce qui s’est passe. Ou au bistro du coin. Vous aurez 
pergu des choses qu’il n’aura pas ressenties, et inversement. 
L’ avocat de votre employeur peut se joindre a la conversa- 
tion, ce n’est pas inusuel (certainement sans les represen- 
tants de l’employeur, repartis en courant a leurs devoirs et 
peu desireux de vous retrouver). Vous verrez alors les deux 
professionnels echanger sur le mode le plus detendu, voire 
s’amuser des coups qu’ils se sont faits l’un a l’autre : « La, 
tu as fait tres fort... Ici tu ne t’y attendais pas... Sur ce 
point, je doute que tu aies reussi a convaincre. . . » Tout cela 
est anecdotique. L’essentiel est pour vous de remettre au 
point ce qui n’a pas ete parfait, pour etre meilleur la pro- 
chaine fois, le cas echeant. 
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Le jugement 

La decision sera communiquee a votre avocat, qui s’em- 
pressera de vous la telephoner. Allegresse et champagne, ou 
amertume et soupe a la grimace. . . 

Ce qui est decide dans le domaine des salaires est executoire 
de plein droit et sans delai ; cela signifie que vous n’aurez 
aucune peine a obtenir tout de suite les sommes correspon- 
dantes, et si le versement trainait, votre avocat saurait s’en 
occuper. 

La decision de reintegration, ou celles prises dans le domai- 
ne des indemnites compensatrices du prejudice que vous 
auriez subi sont traitees differemment : elles ne devraient 
etre effectives que quand il sera certain que votre em- 
ployeur n’a pas opte pour une poursuite de faction en ap- 
pel (voir ci-dessous), ou que le delai permettant cette 
nouvelle demarche est depasse. Neanmoins, les prud’hom- 
mes peuvent decider de rendre disponible a votre profit, 
immediatement, une part de la somme qu’ils ont estimee et 
declaree meritee. Ils prononcent alors une execution provi- 
soire, mais le montant equivaut au maximum a neuf mois 
de votre salaire. Nous vous recommandons de bien insister 
pour que votre avocat le demande expressement en votre 
nom dans ses conclusions et sa plaidoirie. Vous auriez non 
seulement un peu plus de liquidites sur-le-champ, mais ce 
serait en outre favorable si vous ou votre employeur deci- 
diez d’aller en appel. Il semble en effet que les magistrats de 
la cour d’appel n’inclinent pas souvent a demander au sala- 
rie de restituer ce que les prud’hommes avaient decide de J 
lui accorder. Les probabilites de conserver ce que vous avez Jr 
deja en poche sont toujours meilleures que les esperances f" 
qu’il vous soit concede plus tard. ^ 
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Les prud’hommes dans l’incapacite de trancher 

Les quatre conseillers que vous avez vus sont pour deux 
d’entre eux elus par les employes, et les deux autres par les 
employeurs. 11 peut arriver qu’ils n’arrivent pas a converger 
sur une conclusion commune. Leurs efforts sont impuis- 
sants a trouver conjointement la bonne solution. Le legis- 
lateur a prevu ce cas. Le jugement est alors provisoirement 
suspendu et il est fait appel a un juge « departiteur », ma- 
gistrat de metier issu du tribunal d’instance, qui reprendra 
integralement la procedure en presence des memes con- 
seillers, puis prononcera le jugement en fonction de sa pro- 
pre appreciation du litige. Mais cette procedure n’est 
employee qu’en toute derniere extremite car les conseillers 
prud’homaux sont conscients du fait qu’elle manifeste un 
constat d’echec de leur juridiction, et ne souhaitent pas la 
voir taxee d’insuffisance par les magistrats de metier. Ils 
sont alors tentes de negocier un jugement mi-chevre mi- 
chou qui, inevitablement, deconcertera le defendeur (l’em- 
ployeur) et lui fera dire, avec une absence de nuances par- 
fois constatee, que les prud’hommes sont trop 
systematiquement favorables aux salaries. 


L’appel de la decision prud’homale : 
la cour d’ appel 

Si votre demande portait sur un montant inferieur a 
4 000 €, vous et votre employeur devrez vous accommo- 
der de la position adoptee par le conseil des 
prud’hommes : en dega de cette limite, ils jugent en der- 
nier ressort 1 . Au-dessus de ce montant magique, pendant 

1. Faute de pouvoir alors aller en appel, vous pouvez quand meme 
vous pourvoir directement en cassation (voir plus loin). 
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le mois qui suit la notification de ce jugement, chacune des 
parties peut en faire appel, et vous pourriez en avoir la ten- 
tation si vous vous estimiez mal traite. Si votre avocat vous 
en detourne, surtout n’allez pas dans cette direction. N’en 
cherchez pas les raisons, contentez-vous de suivre cet avis 
sans discuter. 

En revanche, s’il vous recommande le recours en appel, 
vous accueillerez sans doute ce conseil avec quelque distan- 
ce, en vous interrogeant sur sa pertinence. Car aller en ap- 
pel pour ce professionnel pourrait vous sembler assez 
facile : il aura de nouvelles conclusions a rediger, certes, ne 
serait-ce que pour refuter la decision prise en premiere ins- 
tance par les prud’hommes ; mais comme il connait deja 
intimement le dossier, il n’aura pas a y consacrer les memes 
efforts qu’au moment oil il l’a pris en main. Sa productivity 
ici devrait done etre meilleure qu’au proces initial. Vous 
pourriez alors redouter qu’il tende naturellement a vous 
pousser a aller en appel. Et comme vous ne saurez jamais le 
fin du fin, il vous faut chercher a estimer vos chances de 
reussir. Si vous avez plaide en personne aux prud’hommes, 
vous pouvez perseverer dans cette solitude en appel, avec les 
memes risques un peu augmentes. 

Sinon, le fait que votre avocat opte pour cette orientation 
ne doit pas vous conduire a la suspicion, car la cour qui exa- 
minera alors votre dossier est totalement differente du tri- 
bunal precedent. Vous ne serez plus confronte qu’a des 
juges professionnels issus de l’Ecole nationale de la magis- 
trature. Contrairement aux prud’hommes, ils n’ont pas 
d’autre emploi. Ce sont des juristes competents, mais dont J 
aucun n’a durablement travaille en entreprise, a fortiori a Jr 
des postes de responsabilite. Et a la difference des §“ 
prud’hommes qui connaissent tous les coups et dont le bon ^ 
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sens pratique est redoutable, les juges d’appel se referent 
priori tairement au droit, a la jurisprudence, au respect exi- 
geant des procedures. Ils ne peuvent avoir une connaissan- 
ce intime, pratique, de tous les metiers et de tous les 
milieux professionnels. Ils disent la loi et ils l’appliquent, 
mais il est douteux que votre dossier ait autant de projec- 
tion concrete et charnelle pour eux que ce que vous auriez 
connu avec les prud’hommes. 

Vous pourriez imaginer que ces magistrats repugn eraient a 
desavouer leurs collegues prud’homaux. Ne devrait-il pas 
exister une solidarite entre individus du meme metier ? 
Rassurez-vous, il n’en est rien. L’independance est reelle, et 
ces juges banniront toujours toute idee de compromission 
de cette nature. De plus, meme si cela est secondaire, ils 
n’ont rien de commun avec les prud’hommes : entre 
autres, ni le vecu, ni la formation, ni l’origine - universite 
pour les uns, election pour les autres. 

Notez aussi que votre appel est a tout moment retractable. 
Si la negotiation evolue avec votre employeur et progresse 
jusqu’a un niveau qui vous satisfait, vous pouvez mettre 
un terme a ce recours. Cependant, votre employeur peut 
avoir associe a votre initiative, pilotee par votre avocat, un 
« appel reconventionnel ». Si tel etait le cas, votre appel 
serait retire, mais vous vous retrouveriez tout de meme 
devant la cour pour plaider suite a l’appel (bien maintenu, 
lui) de votre employeur. Vous ne gagneriez rien, et il ne 
faut done interjeter appel que si vous etes bien decide a al- 
ler jusqu’au bout. 

Vos chances de succes sont maintenant d’une nature tout 
autre que devant les prud’hommes, et souvent meilleures. 
Certains employeurs qui ont gagne aux prud’hommes, 
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mais pas assez nettement selon leur opinion, ont parfois la 
tentation de faire appel de la decision pour obtenir davan- 
tage. C’est rarement une bonne inspiration de leur part, car 
les criteres depreciation pourraient bien etre differents en 
cour d’appel (ce qui n’a pas le moindre lien avec une inde- 
pendance et une conscience professionnelle tout autant ir- 
reprochables que chez les prud’hommes). Surtout, la 
selection de ces criteres et leur importance relative font que 
l’institution a acquis la reputation d’etre en moyenne plus 
favorable a l’employe que la premiere instance devant les 
prud’hommes. 

Completons avec le syndrome de David contre Goliath, et 
la sympathie instinctive que se concilie le faible : ils pour- 
raient jouer ici bien plus qu’au conseil des prud’hommes. 
C’est excellent pour vous. II se dit d’ailleurs que certains de 
ces tribunaux sont si bienveillants pour le salarie, que l’em- 
ployeur n’a aucune chance d’y gagner. En l’occurrence, cer- 
taines villes ont une reputation de nature a vous rendre 
optimiste. Votre avocat saura vous les specifier, de meme 
qu’il vous dira si la cour d’appel que vous rencontrerez ap- 
partient peu ou prou a cette categorie : elle n’est pas de par- 
ti pris, mais applique sa hierarchisation aux faits soumis a 
son analyse. Chacun a ses valeurs. C’est sans doute de bon 
augure pour vous. 

Seulement, votre employeur accede aux memes informa- 
tions et pronostics. Si les choses promettent d’evoluer ainsi 
et qu’il n’a pas envie de transiger, il ne lui reste qu’une seule 
solution - to uj ours la meme -, qu’il va mettre en place au 
plus vite : la guerre de tranchees. Le but sera de faire durer J 
l’affaire, par des precedes que nous avons deja evoques en Jr 
parlant de son avocat. Les subterfuges destines a provoquer I 
des ajournements vont se multiplier, de meme que les frais ^ 
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pour vous. L’objectif, jamais avoue, sera de vous abattre et 
de vous conduire a jeter l’eponge. Faites-en immediate- 
ment une froide analyse, puis decidez si vous acceptez la 
premiere decision des prud’hommes en renon^ant a l’appel 
- malgre les chances de succes que vous imaginez ou si 
vous continuez la surenchere. Autre option : il pourrait etre 
astucieux d’introduire Faction en appel afin de bien mon- 
trer a l’employeur votre certitude inebranlable quant a la 
validite de votre position, puis d’entrer a la meilleure occa- 
sion dans la negotiation en vue d’une transaction. Les avo- 
cats la discuteront. 

Sur le plan du deroulement et de l’etiquette, vous vous 
comporterez devant ce second tribunal comme devant les 
prud’hommes — meme reserve, meme discretion, meme 
correction. Cette fois, vous vous retrouverez a la « chambre 
sociale », une section specialist de la cour d’ appel. 
L’audience se fera le plus souvent en presence de trois 
magistrats : un president auquel les avocats s’adresseront en 
l’appelant « monsieur le president » ou « madame le 
president », et deux assesseurs qui participent silencieuse- 
ment. Contrairement aux prud’hommes qui apparaissent 
en civil, tous seront ici en robe noire (le bleu de travail de 
cette profession). Le jugement sera prononce au terme du 
delai annonce a la fin des plaidoiries, et s’appellera indifife- 
remment « decision » ou « arret ». 

Du fait des charges de travail dans ce domaine, le president 
est parfois seul derriere sa table. On dit alors que le tribunal 
siege « en chambre restreinte ». Les assesseurs ne sont pas 
presents, mais ils participeront a l’elaboration de la decision 
lors d’une discussion sur le dossier au cours de laquelle le 
president leur rendra compte de l’audience. Votre avocat 
est fibre de refuser cette modalite et de reclamer la 
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« pleniere ». Mais il est probable qu’il ne le fera pas ; le ris- 
que d’indisposer la cour n’est pas compense par la perspec- 
tive d’une decision differente, car personne ne saurait 
conjecturer si elle serait ou non plus heureuse. 

A la difference des prud’hommes, les arrets de la cour d’ap- 
pel sont executoires immediatement : ce que ses magistrats 
vous accorderont sera verse sans delai par votre employeur, 
quelle que soit la suite qu’il entend donner a votre confron- 
tation et au traitement qui vous aura ete reserve. 


Au-dela de la cour d’appel : 
le pourvoi en cassation 

Si la cour d’appel n’a pas rendu la decision que vous espe- 
riez, vous pouvez en dernier ressort faire appel de son 
« arret ». Meme chose pour votre employeur. Apres notifi- 
cation du resultat de 1’ appel, un delai de deux mois est ac- 
corde pour prendre cette option. Vous vous retrouverez en 
cassation : la, vous changerez completement de registre. Et 
persevererez dans une longue campagne que votre em- 
ployeur, avec son avocat, s’ingeniera a faire durer - trois 
ans, quatre ans, cinq ans ? 

La Cour de cassation est la juridiction supreme dans notre 
pays pour les affaires privees. Elle s’interesse aux seuls juge- 
ments rendus en cour d’appel et qui, de l’avis au moins de 
l’une des parties, posent un probleme de droit. Si vous avez 
ete licencie pour avoir en public abreuve votre president 
d’un tombereau d’insultes diffamatoires, un jour ou vous J 
etiez comme trop souvent pris de boisson, ce sont des faits, (Sr 
et vous perdriez votre temps, comme beaucoup de votre ar- §" 
gent, en introduisant un pourvoi en cassation. ^ 
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Votre avocat 

Pour aller en cassation, commencez par vous assurer les ser- 
vices d’un avocat specialise, car celui avec lequel vous avez 
jusqu’ici travaille ne sera pas accepte. Vous avez desormais 
besoin d’un specialiste qui exerce uniquement devant cette 
cour et devant le Conseil d’Etat (la juridiction supreme qui 
traite des litiges opposant des plaignants a l’Etat ou a des 
instances administratives). D’oii son titre d’« avocat au 
Conseil », et non plus « avocat a la Cour » comme votre 
precedent partenaire. II faudra done repartir a zero pour 
tout expliquer de nouveau a cet intervenant, qui n’adoptera 
pas automatiquement les approches de son predecesseur 
(d’ailleurs pas toujours assez complet sur les arguments de 
droit qu’il faut exclusivement developper ici) : dans ses 
conclusions et sa plaidoirie en premiere instance et en ap- 
pel, il aura privilegie ce a quoi les juges de ces niveaux sont 
sensibles, et pour une vaste part les faits. Or la Cour de cass. 
ne s’interesse aucunement aux faits. 

Grands specialistes de droit du travail mais pas forcement 
de la vie du salarie, ces avocats sont remuneres en rapport 
avec leurs competences ; e’est dire que leurs honoraires sont 
justifies, mais tout sauf maigrelets. Evidemment, vous pou- 
vez rever de trouver un avocat specialise qui decouvrirait 
avec ravissement dans votre cas un moyen inedit de faire 
progresser le droit ; il travaillerait pour le simple bonheur 
d’apporter une pierre nouvelle a l’edifice juridique et en 
oublierait de vous facturer ses honoraires. Mais ce n’est pas 
tres vraisemblable, les enfants de ces avocats ayant, comme 
les autres, besoin de manger et d’aller a l’ecole. 

Si celui que vous approchez vous confirme dans la validite 
de votre intention, il commencera par etudier votre cas du 
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point de vue juridique uniquement, approche differente de 
celle que vous connaissez deja. Si vous elevez seule cinq en- 
fants, dont l’un est handicaps, il n’y pretera qu’une atten- 
tion limitee et n’en fera pas un element de son dossier, ce 
serait peine perdue. 

La Cour de cassation est articulee en de multiples sections 
appelees « chambres », chacune avec sa specialite. La pre- 
miere que vous rencontrerez, la « chambre d’admission », 
est un point de passage oblige. 

La chambre d’admission 

Son role est de filtrer, et de rejeter ou admettre votre pour- 
voi selon qu’il semble ou non permettre l’examen d’un 
point de droit meritant le travail de la chambre sociale, 
dont votre probleme releverait par la suite. La chambre 
d’admission regardera surtout les motivations retenues par 
la cour d’appel pour rendre son arret, c’est-a-dire les ele- 
ments du droit sur lesquels elle s’est fondee pour arriver a 
sa decision. Puis elle s’interrogera sur la fagon dont les 
moyens de droit invoques par votre avocat ont ete pris en 
consideration : il s’agit des arguments juridiques qu’il aura 
utilises en s’appuyant sur les lois, les reglements et la juris- 
prudence, et naturellement les arrets anterieurs produits 
par la Cour de cassation elle-meme. Ont-ils effectivement 
ete pris en compte ? Les arguments de meme nature avan- 
ces par l’avocat de votre employeur les refutaient-ils d’une 
maniere juridiquement convaincante ? Afin d’etre certain 
de pouvoir aller en cassation, un procede consiste, bien 
avant, au moment de rediger les conclusions qui seront de- J 
posees devant la cour d’appel, a y multiplier ces moyens de (S' 
droit. Plus il s’en trouve dans la redaction initiale, et plus f" 
grande est la probability de voir la cour d’appel oublier d’en ^ 
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traiter un ou de le traiter incompletement : c’est alors la 
porte ouverte a la cassation. 

Si la chambre d’admission estime votre pourvoi sans interet 
et sans justification, c’est-a-dire depourvu de points discu- 
tables juridiquement, elle vous fait savoir qu’il n’est pas ad- 
mis, et vous avez perdu tout votre investissement depuis la 
decision de la cour d’appel. S’il est admis, vous etes en rou- 
te pour le long cheminement deja annonce. 

La chambre sociale 

Vous vous retrouverez alors un jour place Dauphine, sur File 
de la Cite a Paris, devant la chambre sociale de la prestigieuse 
institution. Elle statue de maniere definitive : il n’existe plus 
aucun recours au-dela d’elle 1 . Cette chambre sociale peut 
prendre deux types de decision, l’une comme l’autre formu- 
lees dans l’« arret » qu’elle rend sur votre affaire. 

Tout normalement, elle design e une cour d’appel differen- 
te de celle que vous avez deja frequentee, pour un nouvel 
examen et pour qu’elle rende un nouvel arret dont on es- 
pere qu’il infirmera ce qui a ete conclu par la premiere. Ci 
ce second tribunal « resiste » et confirme l’arret initial qui 
ne vous satisfaisait pas, vous ne pouvez que relancer un 
pourvoi sollicitant a nouveau la Cour de cassation. Elle re- 
prend l’affaire en mains : l’assemblee pleniere qu’elle reu- 
nit peut decider de demander le renvoi devant une 
troisieme cour d’appel. Mais elle peut aussi decider de 
trancher votre pourvoi sur ses fondements juridiques et de 

1. II reste la Cour de justice des Communautes europeennes, que 
vous aurez du mal a saisir en dehors des cas de violation du droit 
communautaire, et la Cour europeenne des droits de l’homme, s’il 
s’agit d’une atteinte grave aux droits fondamentaux. 
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notifier sa position dans un « arret de principe » produit 
directement, sans renvoi devant une autre juridiction. 
Vous pourriez ainsi acceder a une celebrite meritee en 
donnant votre nom de famille a un arret qui fera reference 
pour l’eternite a partir de sa parution. Un progres signifi- 
catif du droit serait inscrit a votre credit dans cette juris- 
prudence, et les etudiants par la suite vous venereraient 
sans vous connaitre en se consacrant a la laborieuse etude 
de « l’arret Jean Martin contre la societe Infamy Interna- 
tional ». Notez que vous aurez la meme visibilite quel que 
soit le vainqueur de la confrontation : si vous perdez, le 
point de clarification du droit ainsi obtenu vous rendra 
tout autant celebre, avec la meme designation. 

Des raisons de se pourvoir en cassation 

En definitive, il est recommande de ne pas aller en cassa- 
tion sauf si vous pensez vraiment que le droit doit progres- 
ser dans le domaine auquel ressortit votre conflit, ou si vous 
voyez clairement que la decision prise en appel bafoue le 
droit : c’est plutot rare. . . Vous serez done dans la subjecti- 
vity totale, du genre « le droit dit que..., et dans mon cas 
les juges font compris a leur maniere, mais il y avait une 
autre maniere de l’interpreter, qu’ils n’ont pas choisie ». 

Le chemin est delicat et souvent incertain. Ne l’empruntez 
pas sans avoir pris de multiples avis, surtout aupres de per- 
sonnes competentes et independantes - mais qui ne sont 
pas toujours faciles a trouver et a mobiliser. Commencez 
par l’avocat qui vous defendait et vous conseillait jusqu’ici : 
il n’a plus rien a gagner ou a perdre dans le pourvoi que J 
vous envisagez, et le fait qu’il n’ait pas obtenu en appel tout Jr 
ce que vous esperiez n’en fait pas un mauvais conseiller. Il g" 
vous dira si le coup merite d’etre tente, et il est plus fort en ^ 
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droit que vous. 11 pourra d’ailleurs s’assurer rapidement de 
l’opinion d’un ami specialise en droit social et en cassation. 

Demeure l’option strategique : la « gesticulation », qui 
consiste a introduire le recours en cassation a titre de de- 
monstration, et tenter la negociation qui conduira au plus 
vite a une honorable transaction. Ce pourvoi conservatoire, 
« a tout hasard », peut se reveler une bonne option, surtout 
si vos moyens sont limites et que vous avez autre chose a 
faire (postuler a un nouvel emploi, reussir sans delai dans 
celui que vous venez de trouver, etc.). 

C’est encore mieux si les arguments juridiques sont percu- 
tants, si les chances d’admission du pourvoi sont bonnes, et 
si une decision en votre faveur peut entrainer un deferle- 
ment de couteuses demandes similaires de la part de nom- 
bre de vos collegues. Votre employeur peut redouter qu’un 
arret de cassation n’aggrave, par rapport a 1’ arret d’appel, la 
generalisation de ce cas a toute une population dans une si- 
tuation comparable : vos collegues ravis obtiendraient faci- 
lement et sans grandes depenses la meme chose que vous, 
en exploitant la jurisprudence que vous auriez ete le seul a 
financer. Votre employeur serait fort navre de cette 
contamination ; cette perspective devrait done le predispo- 
ser a une negociation discrete, qui ne laissera aucune trace 
dans le droit en ne permettant pas a d’autres employes de 
l’invoquer a leur profit. 

De toute maniere, et quel que soit le moment oil elle est 
traitee, la transaction s’apparente un peu au poker, chacun 
y allant de son bluff. II vous manquera a l’avance une infor- 
mation essentielle : combien votre patron est-il pret a met- 
tre pour avoir la paix ? La reponse tient compte du danger 
de contagion dont vous pouvez etre le point de depart, et 
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d’autres elements, tous subjectifs, que l’employeur pese et 
traduit en budget ; comme vous ne pouvez pas vous mettre 
a sa place, vous etes dans le brouillard. Neanmoins, vous 
pouvez recevoir une proposition qui vous satisfasse, ou a 
peu pres, voire pas du tout, mais dont il vaut tout de meme 
mieux vous accommoder plutot que de rester dans une me- 
lee qui s’eternisera et ne fera que vous epuiser. 
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Le retour a la normale 

Si tout est rentre dans l’ordre, si vous avez eu raison, si vous 
avez ete reintegre, ou si les difficultes se sont resorbees, tout 
va pour le mieux. 11 vous suffira dorenavant de bien tra- 
vailler et d’etre extremement vigilant, tout en affichant la 
plus grande confiance. Certains hierarques diront que vous 
avez eu raison de protester, que vous leur avez ainsi evite 
d’enteriner une injustice, et vous serez traite au mieux. 
D’autres diront : « II a gagne avec des arguments a la graisse 
d’oie, tous plus fabriques les uns que les autres, et nous 
avons du ceder : il va voir ce qu’il va voir », et ils vous infli- 
geront une pluie d’avanies, en etant simplement moins im- 
prudents qu’avant. C’est le moment de se montrer 
cooperatif, mais pas de baisser la garde. Dans tous les cas, 
on vous assurera le plus chaleureusement possible que tout 
est termine et que le compteur est remis a zero. A voir. . . 
Conservez votre organisation scrupuleuse, comme explique 
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au deuxieme chapitre. Si vos interlocuteurs sont sinceres, 
ces precautions ne vous couteront rien, et si d’aventure ils 
ne l’etaient pas, vous gagnerez beaucoup en etant vigilant. 

Sinon, le solde de tout compte et les adieux 

Si vous avez un jour decide de cesser la bataille, si elle ne 
s’est pas livree a votre avantage, si vous avez accepte des 
conditions de depart ou si votre depart de l’entreprise etait 
le vrai enjeu, le moment viendra ou votre employeur exe- 
cutera les formalites qui conduiront a votre eloignement 
definitif par rupture de votre contrat de travail. Vous serez 
convoque pour restituer tout ce que votre employeur a mis 
a votre disposition : telephone portable, ordinateur, voitu- 
re de service ou de fonction, par exemple. Nous en avons 
deja parle. Vous recevrez quelques documents utiles pour 
l’ANPE, les Assedic, et la suite. II vous sera en meme temps 
demande de signer un document intitule « regu pour solde 
de tout compte ». II accompagne en principe un bulletin de 
salaire qui indique les sommes que l’entreprise estime de- 
voir vous payer a cet instant. Le regu detaille les calculs jus- 
tifiant le montant que vous allez ainsi percevoir. 

Nombre d’employes redoutent ce morceau de papier car ils 
imaginent que le signer vaut acceptation d’une fermeture 
definitive de toute voie de recours : « Si j’ accepte de solder 
tous les comptes, je ne pourrai plus discuter quoi que ce soit. 
Comme je ne suis toujours pas d’accord avec eux, je refuse 
de signer. » Et d’imaginer que l’employeur repondra : « Si 
tu refuses de signer, je ne fais pas verser les sommes en 
question ! » Erreur ! Car cet ultime document est a 75 % J 
depourvu de tout interet. Ce n’est qu’un outil comptable re- (Sr 
censant les sommes admises comme dues : salaire et conges f" 
payes, interessement, tout ce qui est contractuel d’abord, ^ 
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puis les indemnities octroyees souvent a la suite de votre ac- 
tion combative ou grace a la mansuetude impulsive de votre 
employeur. 

En signant ce document, vous reconnaissez seulement 
avoir regu les sommes qu’il mentionne. Votre signature ne 
signifie pas que vous acceptez de maniere irreversible les 
calculs ayant abouti a ces sommes. Toute liberte vous est 
laissee pour contester par la suite le montant du reglement 
et reclamer ce que vous estimez justifie. Cette quittance ne 
vous empechera jamais d’attaquer pour licenciement abu- 
sif. Elle vous interdirait eventuellement d’attaquer sur les 
salaires pergus a ce moment, mais vous vous protegerez de 
cet inconvenient en ecrivant au-dessus de votre signature 
« sous reserve de mes droits passes, presents et a venir ». 
L’ensemble du papier perdrait par cette seule mention le 
peu de sa force. Vous pouvez done signer ce texte sans gran- 
de crainte. 

II ne vous reste plus qu’a dire au revoir. Selon les circons- 
tances, la gloire ou l’opprobre entourant votre depart, et la 
publicite donnee a votre situation toujours mysterieuse 
pour nombre d’observateurs, vous partirez en rasant les 
murs ou consentirez des adieux grandioses, a la maniere 
d’un Napoleon I er a Fontainebleau. Vous pouvez convier 
qui vous voulez au verre de l’amitie, ou aux agapes frater- 
nelles. Dans tous les cas, il faut au minimum remercier tous 
ceux qui vous ont aide par leurs conseils, leurs temoignages, 
leur soutien, et leur signaler que tout est maintenant fini. 
Vous pouvez notamment preparer soigneusement plu- 
b sieurs courriers. 
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Regie d’hygiene elementaire 

Le silence est d’or : aucun commentaire a quiconque 
sur ce qui s’est passe. Meme parmi vos voisins de tra- 
vail. Tout doit demeurer dans le secret de vos intrigues 
avec votre employeur. Quoi que vous disiez, il y aurait 
toujours quelqu’un qui l’utiliserait et vous rendrait un 
mauvais service. Si vous jouez a la victime offensee et 
meurtrie, il sera connu ailleurs que vous avez certaine- 
ment commis plethore de fautes - autrement vous ne 
seriez pas parti, et encore moins avec cet air malheu- 
reux. Et si vous proclamez partout « Je les ai eus jus- 
qu’au trognon ! », un eventuel employeur l’apprendra 
et redoutera que vous n’ayez contracte de mauvaises 
habitudes : un autre candidat moins provocateur vous 
sera prefere. Vous ne direz done rien d’autre autour de 
vous que ceci : « Je pars, j’ai ete content de vous con- 
naitre et de faire un bout de chemin avec vous. Je se- 
rais heureux si nos routes professionnelles se croisaient 
a nouveau, et vous pouvez compter sur moi si je peux 
vous aider. Restons en contact. » 


Cette regie semble possible a respecter avec le plus grand 
nombre des collegues, voire des collaborateurs, surtout si 
vous etiez vous-meme un manager , petit ou grand. Mais 
qu’en est-il en ce qui concerne vos chefs et tous ceux qui de- 
fendaient l’employeur en face de vous ? Vous avez ici le 
choix entre le defoulement et la tactique. 

Si vous optez pour le defoulement, vous voudrez deverser Jr 
votre bile, cracher votre venin et dire une bonne fois pour §" 
toutes ce que vous avez sur le coeur - mais que vous ne ^ 


274 


© Groupe Eyrolle 


Le bilan et les lendemair 


pouviez formuler pendant le cours de la procedure. C’est 
tout le contraire de ce que nous recommanderions. Mais si 
vous y tenez, vous pouvez vous amuser de la lettre ci-des- 
sous, imaginee non pour vous inspirer, mais pour vous fai- 
re sourire : 


Monsieur le Directeur, 

Mon emploi a votre service a pris fin hier soir a minuit. J'ai 
ouvert une bouteille de champagne, enthousiasme a I'idee de 
celebrer les funerailles attendues de ce qui n'aura ete qu'une 
meprise trop durable. Je suis rentre dans votre boTte par 
erreur, et n'y suis reste que par pitie, en particulier par pitie 
pour I'epave que vous avez toujours representee autant a mes 
yeux qu'a ceux de tous vos collaborateurs. 

J'ai eu I'occasion de vous decrire a de nombreux amis et a 
des specialistes du management : vous etes sans conteste le 
pire des superieurs qu'un salarie puisse imaginer. Champion 
toutes categories. Pour demotiver les troupes en accumulant 
les injustices, vous battez les records. Vous devriez donner des 
conferences sur ce sujet. Elies auraient du succes si vous les 
commenciez en disant : « Je sais ce qu'il faut ne pas faire... » 
Vos agissements et vos comportements sont parfaitement 
calibres pour etouffer toute intention de loyaute. Votre 
puissance d'inspiration n'a pas depasse le niveau de votre 
gros orteil. Votre capacite a definir et poursuivre une strategie 
pour votre societe est proche de celle du cloporte cherchant un 
autographe recent de Benito Mussolini. 

Vos escapades galantes avec vos collaboratrices sont connues 
de tout le monde, malgre les ruses de collegien que vous 
deployez pour tacher de couvrir ces frivolites grotesques. Vos 
employes se plaisent ainsi a vous imaginer dans les moments 
d'extase avec les plus avenantes, qui ne se privent pas de 
raconter a leurs galants et a leurs collegues les confidences 
professionnelles que vous leur faites sur I'oreiller quand vous 
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n'avez plus de piles (ce qui arrive vite, si j'en crois les 
rapports des beneficiaires de vos fredaines). 

Travailler chez vous fut un chemin de croix : remuneration 
calculee au plus juste en misant sur les seules rigueurs du 
marche du travail pour limiter les departs volontaires, et total 
manque de consideration au quotidien. Je n'y suis reste aussi 
longtemps que parce que je suis un abruti que votre 
propagande abusait en toute indignite. Merci de m'avoir 
gueri de cette maladie, vous m'avez tardivement ouvert les 
yeux. Les symptomes n'en ont ete supportables qu'en raison 
des petits avantages que j'ai du m'accorder, et dont votre 
legendaire pingrerie vous aura toujours empeche de percevoir 
I'interet. Mes enfants ont vu toutes leurs fournitures scolaires 
consommables payees par vous : je vous en remercie, il 
suffisait de les prelever dans le stock de papeterie, et il me faut 
dire que vos stylos-billes sont excellents. La carte d'essence de 
ma voiture de service a largement ravitaille le reservoir de 
celle de ma femme, et vous etes trop nul pour saisir 
I'impossibilite que la berline merdique dans laquelle vous me 
faisiez circuler consomme au moins 18 litres aux cent 
kilometres. Sans parler du telephone portable - une vraie 
affaire ni de I'affranchissement de tout mon courrier 
personnel dans votre service postal. 

Mes performances vous ont semble insuffisantes. Pourtant, 
votre concurrent direct et leader du marche, la societe Bonne, 
m'a fait savoir depuis un moment qu'elle m'embauchait (avec 
un empressement tres flatteur). Mes talents I'ont convaincue 
des la premiere rencontre. J'emporte naturellement dans mes 
archives les copies de votre fichier clients, avec d'autant plus 
de plaisir que je suis a I'origine de la plupart de ces contrats. 
Je n'ai pas non plus oublie votre plan strategique a cinq ans 
(qui a bien fait rire. . J'ai par ailleurs quelques copies de 
documents traitant de votre comptabilite, de vos placements 
aux Ties Cayman et de vos sordides combines souterraines. Je 
pense que vous ne souhaitez pas leur divulgation au fisc et 
que vous allez done me foutre la paix. 
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Pour conclure, vous savez que nombre de vos salaries rigolent 
de votre embonpoint, il est vrai excessif. Ms ne parlent de vous 
qu'en disant « le gros ». Ce que je trouve injuste. Vous n'etes 
pas « gros », mais vous etes certainement un « gros pore 
libidineux ». 

Croyez a I'expression de mes sentiments respectueux et 
toujours fideles. 

Signe : votre devoue Mike Hunt 

PS : Et que le froid te gele, et que le cul te pele. 


Evidemment, plus debile, nous n’avons pas pu imaginer. Le 
destinataire de cet envoi peut y trouver tout ce dont il aurait 
envie pour vous nuire. Et s’il n’en avait pas l’intention, vous 
venez de lui en imprimer le desir soudain et intense. 

Or, e’est le moment ou jamais de laisser une derniere bon- 
ne impression, sans doute apres une periode qui ne donnait 
pas de vous la meilleure image. Vous pouvez encore faire 
votre possible pour corriger ce qui peut l’etre. La trace que 
vous allez laisser sera la seule durable : elle sera faite de le- 
sions sanguinolentes et purulentes pour l’eternite, ou de 
blessures superficielles en voie de cicatrisation rapide. Qui 
sait si vous n’aurez pas un jour besoin qu’un nouvel em- 
ployeur puisse trouver une reference aupres de ceux que 
vous venez de defier. Evidemment, si vous etes licencie 
pour avoir mis la main dans la caisse, pour avoir refile tout 
le fichier des projets de recherche a un concurrent, ou pour 
avoir tague les murs de la cafeteria un soir, tard - « le PDG 
est un fumier perverti » -, ce n’est pas vraiment la peine de 
faire un effort. Mais il ne servirait a rien de deteriorer enco- 
re plus le climat en distribuant les ordures, les insultes et les 
invectives. Du calme. . . 
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Dans des circonstances moins dramatiques, le texte ci-des- 
sous peut vous sembler dur a avaler, tant le degout peut s’etre 
cristallise chez vous tout au long des annees. Neanmoins, 
c’est le genre de courrier necessaire pour preserver l’avenir. 
La satisfaction epidermique trouvee dans la ventilation des 
humeurs n’a aucun interet. 


Monsieur, 

Void venu le moment oil nos chemins se separent. Ma 
destinee va maintenant etre conduite ailleurs. Ma derniere 
etape dans vos services aura ete marquee par des 
divergences de vues et des tiraillements. Je tiens a vous faire 
savoir que je les regrette, meme si je les ai consideres comme 
inevitables et que je les ai vecus avec toute ma determination. 

Ces debats sont termines, je m'en rejouis et je vous remercie 
pour la correction avec laquelle ils ont ete conduits. Sachez 
aussi que je conserve un souvenir positif de notre association, 
en depit d'une fin dont je deplore vivement la nature. 

Avec tous mes voeux pour la prosperity future du service que 
j'ai eu I'honneur de servir, et pour vous personnellement, je 
vous prie de croire, Monsieur, a I'assurance de mes sentiments 
les meilleurs. 


Le destinataire conclura : « II jouait son role et chantait sa 
chanson, mais, fmalement, il se pourrait bien que ce ne soit 
pas totalement une charogne crapuleuse et carnassiere. » 
Une visite d’adieux n’a rien d’obligatoire, mais ne peut pas 
faire de mal quand le contexte la rend possible. 

Pour la suite, chaque cas etant particulier, rien ne peut se 
generalises sauf la recommandation de bien reflechir, de ne 
pas ceder a l’impulsion et de ne pas se leurrer. Les situations 
varient en termes d’injustice et de desastre entre : 
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• Celle du dirigeant grassement remunere, qui a deja sous 
la main un contrat chez le principal client de son 
employeur actuel, et se trouve heureusement licencie au 
terme d’un conflit dont il sera toujours impossible de 
savoir s’il en est l’initiateur ou la victime. C’est souvent 
les deux : il n’etait plus aussi evidemment en faveur et 
commengait a s’insurger contre des dispositions qui 
meritaient des corrections que personne ne voulait 
entreprendre ; comme toutes les personnes desabusees, 
il avait tendance a trop critiquer, et un jour le conflit a 
franchi un point de non-retour. Le contrat signe lors de 
l’embauche avait prevu un traitement privilegie 1 . 

• Celle de l’employe qui occupe une place qu’un patron 
tout puissant souhaite maintenant donner a un proche, 
un parent, un enfant, une copine ou un compagnon. Ce 
licencie n’a rien fait de reprehensible, pourtant il se 
retrouve dehors, avec un minimum bien maigre. . . 

Les consequences imaginables sont bien sur differentes. 

Vous pourriez convoiter un licenciement dans d’honora- 
bles conditions, avec des indemnites de separation qui vous 

1 . Vous pourriez vous demander comment un tel dirigeant a bien pu 
negocier une clause « pour le cas oil je serais mauvais et n’arriverais pas 
a faire prosperer l’affaire » au moment oil il se presentait en garantis- 
sant qu’il avait toutes les competences et la combativite necessaires 
pour y reussir ? Rien n’est plus simple : il a negocie une clause « pour 
le cas oil revolution de la societe supprimerait l’utilite de mon job, et 
oil il vous faudrait vous separer de moi sans que j’aie demerite ». Pour 
rendre concrete cette perspective, il aura discute de ce qui se produirait 
si une fusion ou une acquisition rendait son emploi « redondant » 
(c’est-a-dire qu’il y aurait deux personnages, dont lui, pour un seul 
role). C’est cette clause qui s’appliquera dans to us les cas, sauf peut- 
etre en cas de faute lourde ou grave averee. 
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semblent aussi bonnes a prendre que les gains au loto. Sa- 
chez tout d’abord que, si l’employeur a besoin de se separer 
de vous ou en forme le dessein, ces sommes sont le plus 
souvent bien minimes dans son budget. Naturellement, si 
vous etes employe de maison chez un particulier, avec un 
CDI en bonne et due forme, l’impact de ces indemnites sur 
le budget de votre employeur peut etre tres douloureux 
pour lui. Mais des que la structure dans laquelle vous oeu- 
vrez est un tant soit peu importante, l’indemnite en ques- 
tion est noyee dans la masse. Les sommes que vous 
percevriez sont epargnees par la fiscalite, de meme qu’exo- 
nerees des charges sociales habituelles : elles ne sont pas 
alourdies pour l’employeur dans la proportion classique 
pour les remunerations. Si vous travaillez au milieu de mil- 
le, voire de cent ou meme de vingt collegues, la depense 
sera imputee aux frais generaux et n’impactera pas autant 
vos patrons qu’elle vous fera de bien. Si done vous etes de- 
venu indesirable, bien des gens souhaiteront se debarrasser 
de vous : vous obtiendrez sans doute ce dont vous reviez au 
prix de quelques dissensions. Et eux obtiendront votre dis- 
parition de leur horizon. 

Preparer la periode de chomage qui peut suivre 

Au-dela, e’est l’inscription au chomage, la queue a l’Assedic 
et a l’ANPE. Certains en parlent avec science et apitoie- 
ment, en particulier les hommes politiques : ils n’en ont 
qu’une connaissance theorique, aucun d’entre eux n’ayant 
jamais ete chomeur. Vous pouvez d’ailleurs faire le test en 
posant la question suivante a divers responsables : 
« Monsieur, vous semblez bien connaitre le chomage. Ima- 
ginons que vous soyez tout a coup prive de votre emploi, 
vous vous rendez pour la premiere fois a l’ANPE. Vous 
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entrez : a votre droite, un vaste tableau d’affichage avec 
toutes les offres recentes organisees par types d’emplois et 
de qualifications. II peut s’y trouver des jobs qui vous con- 
viennent. En face de vous, cinq guichets avec des conseillers 
prets a vous eclairer de leurs lumieres dans votre recherche. 
Quelle est la premiere chose que vous faites ? ». . . Vous de- 
vriez entendre un certain nombre de reponses rocamboles- 
ques. Vous trouverez ceux qui, bien embarrasses, 
repondront a une autre question que vous n’aurez nulle- 
ment posee (frequent) ; puis ceux qui mettront en scene 
des circonstances particulieres conduisant naturellement a 
une option, en expliquant longuement pourquoi c’est alors 
la bonne. En fait, il y a a cette question une seule bonne re- 
ponse, que voici : « Je commence par prendre dans le dis- 
tributeur un ticket me donnant un numero d’ordre pour 
etre appele quand viendra mon tour par l’un des con- 
seillers, puis, en attendant, je vais consulter les offres 
affichees. » Vous aurez de la chance si vous trouvez un res- 
ponsable de ce niveau qui y pense, sauf s’il a lu ce livre. Le 
chomage est une epreuve qui se vit, non pas un probleme 
qui s’etudie ou un sujet qui se discute. 

Si vous ne l’avez pas experimente personnellement, avant 
de l’imaginer comme une possible solution temporaire 
pour vous, allez done faire un tour dans une ANPE et ob- 
servez precisement les individus de tous ages qui la frequen- 
tent. Etudiez avec attention les jeunes femmes encombrees 
de gamins qui ne sont pas encore en age scolaire et dont el- 
les ne peuvent pas fmancer les nounous. Concentrez-vous 
sur leur regard quand elles examinent les tableaux des offres 
d’emploi. Vous y dechiffrerez sans peine une anxiete et une 
detresse bouleversantes. Livrez-vous a cet exercice avant de 
fantasmer sur une separation avantageuse : ce destin pour- 
rait etre le votre un peu plus tard. Votre sort sera moins 
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epouvantable si vous etes dans la periode de votre vie oil les 
Assedic vous permettront de faire le dos rond jusqu’a ce 
que vous puissiez liquider votre retraite. 11 sera pire si vous 
vous trouvez dans les trois annees precedant cette echeance, 
a une epoque oil votre attrait sur le marche est moindre, et 
votre cout a son sommet. Le desert dont la traversee pour- 
rait vous attendre est autre chose qu’un bac a sable. 

Si vous subissez cette fatalite sans l’avoir souhaitee, armez- 
vous de patience et de determination. Pour commencer, et 
c’est bien l’ennui, les sommes pergues au depart ne dure- 
ront pas eternellement ; quant a leur placement, meme as- 
tucieux, il ne pourra que rarement compenser le salaire sur 
la totalite des annees a venir. Dans le meilleur des cas, elles 
constituent un pecule qui permet de lancer une activite - 
commerce, PME. Les indemnites ulterieures (Assedic) ont 
aussi une fin, et le RMI qui leur succede est aussi maigre 
que ce que permet son financement par le reste de la collec- 
tivite nationale. 

Par ailleurs, la recherche d’emploi n’est depourvue ni de 
complexite ni de disillusions. Par une deviation stupide et 
sterile des mentalites, le chomeur est en general ecarte au 
profit de celui qui a deja un boulot, dont il faudra le debau- 
cher. Car le nouvel employeur peut etre bloque par des cu- 
riosites sans grande reponse : « Pourquoi est-il chomeur ? 

Ne serait-ce pas qu’il ne faisait pas l’affaire ? ou qu’il souffre 
de travers caracteriels qu’il etouffe traitreusement en cet 
instant ? S’il a ete licencie, dans quelles conditions, et pour 
quelles raisons ? » Les questions pourraient vous etre posees 
directement. Certaines seront embarrassantes. Soyez pret a J 
dire la verite, dans une formulation que vous aurez large- ^ 
ment preparee a l’avance. Mentir, se proteger d’une affaire I 
facheuse en habillant un peu les faits n’est jamais bon. La ^ 
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personne qui vous embauche, en particulier si c’est un 
DRH, a tous les moyens de verifier, et elle montrera un 
grand talent pour flairer les points nebuleux : un appel te- 
lephonique a son collegue, chez l’employeur que vous ve- 
nez de quitter, la renseignera immediatement. Si elle 
decouvre une manipulation de votre part, elle ne vous con- 
frontera pas. Elle vous dira seulement « Nous vous 
contacterons » et passera votre candidature aux oubliettes. 
Vous aurez tout perdu. II n’est pas non plus facile de dire 
« J’ai fait une connerie, et ils m’ont lourde ». Pourtant, c’est 
moins inquietant pour la personne qui vous interroge que 
la perception d’une dissimulation qu’elle ne parviendrait 
pas a elucider. Le courage et la franchise candide sont ici 
payants : si vous avez fait des betises, autant les avouer 
ouvertement, montrer que vous avez compris et retenu la 
legon, et qu’on ne vous y reprendra plus. Les echecs sont re- 
connus aussi pour leur valeur didactique : n’ayez pas honte 
de les mentionner pour souligner leur vertu pedagogique. 

La lecture d’un CV est tres instructive. Comme vous, il 
doit dire la verite, toute la verite, rien que la verite. Les pe- 
riodes de chomage y apparaissent automatiquement des 
qu’elles depassent un mois. Elies montrent par voie de 
consequence que la fin du contrat qui les a precedees a tou- 
tes chances d’avoir connu quelques anicroches. A la ques- 
tion suivante : « En avril 2004, je vois que vous n’aviez pas 
d’emploi, vous etiez aux Assedic ? », si vous repondez oui, 
c’est qu’il n’y a eu ni demission ni licenciement pour faute 
grave ou lourde ; on progresse vers la verite. Tenter de 
leurrer ici votre interlocuteur est encore une fois inepte. 

Il va bientot apparaitre que le licenciement a ete agremente 
d’indemnites, ou apris place dans un plan de sauvegarde de 
l’emploi : quels subsides avez-vous pergus ? Si vous avez 
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profite deux fois de cette bonne fortune, chez deux em- 
ployeurs differents, vous etes defmitivement classe dans la 
categorie des « chasseurs de primes » : ceux qui essayent de 
se faire embaucher dans les affaires en difficulte, promises a 
des licenciements massifs qui seront garnis dans leur cas des 
parachutes dores qu’ils auront adroitement negocies a l’em- 
bauche, ou des compensations financieres qu’un CE perse- 
verant aura su obtenir. Ou ceux qui ont vite fait de 
declencher un conflit pour soutirer une fois de plus une se- 
paration avantageuse : comme vous l’avez vu tout au long 
de ces pages, les moyens ne manquent pas, bien que nous 
ne les ayons pas recommandes - tout au contraire. Si votre 
CV fleure ce genre de tropismes de votre part, de moins en 
moins de responsables voudront vous recruter. 

En resume, un arrangement avec maintien chez l’em- 
ployeur est souvent la meilleure des solutions, mais il faut 
que tout le monde soit decide a y mettre du sien, et que l’ir- 
reparable n’ait pas ete commis. Mais ce n’est pas toujours 
le cas... et c’est ce qui a motive la redaction du livre que 
vous terminez a present. 
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Epilogue 

en maniere ({’interrogation 


De nombreuses personnes parlent de la lutte contre le cho- 
mage en pretendant qu’il y aurait moins de chomeurs si les 
employeurs licenciaient moins. Celles-la n’ont pas bien 
compris la chose, car interdire a des entreprises de licencier 
est illusoire. Rendre le licenciement difficile, douloureux, 
contraignant, n’est pas bien mieux. Ce qu’il faut, c’est lutter 
pour l’emploi : creer des emplois, de la demande, du travail, 
des heures de travail. S’il se perd beaucoup d’emplois d’un 
cote mais qu’il s’en cree deux fois plus ailleurs, on ne pourra 
que s’en feliciter, malgre le foisonnement des drames per- 
sonnels qu’engendrent les adaptations necessaires. A l’oppo- 
se, s’il s’en cree tres peu mais qu’il s’en perd a peu pres 
autant, la stagnation perdure, puis la regression s’installe. 

Nous l’avons montre, sanctionner est penible, licencier est 
hasardeux. Les embuches sont partout, et les protections 
dont beneficie l’employe sont telles que le resultat de toute 
bataille ne peut que pencher de son cote. . . 

II se trouve ici un desequilibre dont la premiere consequen- 
ce est de dissuader de creer des emplois. L’employeur qui 
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en aurait besoin privilegiera les autres solutions accessibles : 
la sous-traitance, l’interim, la delocalisation. Tout est a en- 
visager avant d’embaucher un collaborates : si la necessite 
apparaissait plus tard de s’en separer, il vaudrait mieux 
n’avoir jamais eu l’idee de l’attirer dans ses effectifs. Si pos- 
sible, autant commencer par ne pas en prendre le risque. 

Il se fabrique ainsi pour notre pays une reputation qui de- 
passe ses frontieres. Dans les milieux internationaux, tout 
le monde le sait et le repete a voix basse. En France, le tra- 
vailleur est mieux protege qu’ailleurs : des candidats a l’im- 
migration de tous pays veulent en profiter, se pressent a nos 
frontieres et preferent notre territoire et ses sollicitudes a 
beaucoup d’autres pays aux economies florissantes, mais au 
systeme social moins « cocoonant ». C’est l’inverse pour les 
investisseurs internationaux, qui montrent un vif interet a 
s’installer ailleurs, sauf a etre attires par les generosites d’ac- 
cueil que finance discretement notre fiscalite. En eflfet, 
quand les activites et le volume d’affaires, ou toute autre 
raison, interdisent de continuer l’emploi present, l’ajuste- 
ment est bien plus difficile, bien plus incertain, bien plus 
lent et bien plus couteux chez nous que dans les autres pays 
d’Europe. Les immigrants sont attires, trop d’investisseurs 
sont dissuades. Quel est le resultat sur le chomage ? 

A la lumiere de la demonstration contenue dans ce livre, le 
democrate pourrait se demander si la protection de l’em- 
ploye et les attitudes des divers intervenants n’arrivent pas 
ici a une extremite pernicieuse. Pour le moment, il n’y a 
rien d’ immoral, et encore moins d’ illegal a ce que le salarie 
en tire avantage chaque fois qu’il le peut. C’est ce que nous J 
avons explique. Nous aurons aussi montre a l’employeur & 
sur quels points il est le plus vulnerable, en esperant que f" 
cela l’aidera a assurer ses arrieres. '"i 
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Modele de fiche pour prendre des notes 
devant les prud’hommes 


Conseil des prud’hommes de| 

Date 



Parties en presence: Employe 
Employeur 


Avocat de l’employe: Maitre Tel: 

Descriptif physique: 


Fa9on de travailler: 



Avocat de l’employeur: Maitre Tel: 

Descriptif physique: 

Fa9on de travailler: 


Commentaires: 
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